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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la seleccion del
personal con el desempeiio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021. La investigacion fue tipo basica,
disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion fue
de 279 y la muestra fue de 162 colaboradores, la técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron
gue el nivel de seleccién del personal del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021, muestra un nivel regular en un 46%. Asimismo, el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo tiene un nivel regular en un 70%. Concluyendo que existe relacién entre
la seleccion del personal con el desempefio laboral de los colaboradores del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, debido a que el
coeficiente de correlacion de Spearman obtuvo un valor de 0, 973, que indica una
correlacion positiva alta y el nivel de significancia bilateral es igual a 0,000 y este

valor es menor a 0.01.

Palabras clave: Seleccién, desempefio, colaboradores.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
selection of personnel with the work performance of the collaborators of the Special
Project Huallaga Central and Bajo Mayo, Tarapoto-2021, the research was basic
type, non-experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population was 279 and the sample was 162 collaborators, the data collection
technique was the survey and the questionnaire as an instrument, the results
determined that the level of selection of the personnel of the Special Huallaga
Central and Bajo Mayo Project, Tarapoto-2021, sample a regular level at 46%.
Likewise, the level of work performance of the collaborators of the Special Huallaga
Central and Bajo Mayo Project has a regular level of 70%; concluding that there is
a relationship between the selection of personnel with the work performance of the
collaborators of the Special Project Huallaga Central and Bajo Mayo, Tarapoto-
2021, because the Spearman correlation coefficient obtained a value of 0.973,
which indicates a correlation high positive and the bilateral significance level is equal
to 0.000 and this value is less than 0.01.

Keywords: Selection, performance, collaborators.

viii



INTRODUCCION

En la actualidad a nivel internacional, para las organizaciones y empresas, el
proceso de seleccion de personal, es una actividad de suma importancia que
exige la aplicacion de procesos sistematizados eficientes que ayuden a
encontrar el mejor talento que cumplan debidamente las exigencias del cargo y
guarde relacién con el perfil del puesto. Se trata de un proceso que debe
desarrollarse con cuidado y debe planearse con antelacion para reducir las
posibilidades de error, pues se trata de una persona que dado a sus
conocimientos y experiencias brinda un aporte significativo a la empresa. En este
sentido, las organizaciones deben partir de una correcta definicion del perfil del
puesto, el cual debe consignar todas las caracteristicas técnicas y competencias
gue demanda la actividad a realizar. De manera que la persona que se elija para
ocuparlo, pueda calar de manera eficiente y se desempefie bajo una linea de
buenos resultados beneficiosos tanto para su desarrollo econdmico y profesional

como para la entidad en cuanto al alcance de sus metas y propositos.

En la actualidad, los colaboradores encargados de realizar las funciones de jefes
o lideres, manifiestan que los colaboradores no presentan los rendimientos
Optimos para generar desarrollo en las organizaciones. Asimismo, sostienen que
una de las principales causales de este problema, es el escaso seguimiento que
se realiza al desarrollo de las actividades de los colaboradores. En cuanto al
Perd, que las organizaciones puedan incorporar personal idéneo a su equipo de
trabajo, no es una actividad sencilla, las estadisticas mencionan que, un 77% de
las organizaciones no logra encontrar al personal que realmente demandan sus
puestos vacantes. Ultimamente, las organizaciones nacionales, estan
despertando su interés por mejorar la satisfaccion de sus colaboradores,
mediante reconocimientos a su labor, mediante capacitaciones, mejorando la
comunicacion, etc., de manera que se dé una retencion natural sin ser forzada.
Esto permite generar beneficios como el compromiso organizacional y la lealtad
hacia el centro de labores, de manera que no solo incrementa su productividad,

sino que ayuda a alcanzar los objetivos propuestos.

A nivel regional, las organizaciones que presentan mejores indices de

desemperio y rentabilidad, son aquellas que pertenecen al sector privado. Esto
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no sucede en las entidades publicas, pues cada vez es mas frecuente ver
contrataciones fuera de la ley sin seguir los procedimientos de seleccion que
demanda el reglamento, lo cual desencadena deficiencias en el cumplimiento de
sus obligaciones, ya que, en algunos casos, las personas ubicadas en estos
puestos no cuentan con la habilidad y conocimientos técnicos para desempefar
el cargo con eficiencia, provocando asi el atraso a las actividades y la entidad en
general. Es decir, en ocasiones, para la realizacion de las contrataciones no se
realiza el debido proceso de seleccion que garantice la incorporacion de piezas

capacitadas para mejorar las condiciones de desempefio en el puesto.

A nivel local, el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo tiene a
disposicion un Cuadro de Asignacion de Personal, en el cual se consignan al
personal que debe desempefiar los cargos dentro de las areas de la institucion,
a través de los documentos de gestion ROF y el MOF se precisan las funciones
gue deben desarrollar. Sin embargo, se ha podido observar que existe exceso
de colaboradores en la entidad; dentro de las causas se encuentra a la
ineficiencia en el proceso de contratacion, los cuales se realizan solo por
cumplimiento aparente a la normativa; pero los contratos se realizan fuera de los
lineamientos contemplados en la ley. De igual manera, se ha encontrado que los
colaboradores no cuentan con las aptitudes necesarias para desempefiar los
puestos que ocupan, trayendo consigo como consecuencias que no se cumpla
las metas de la entidad, exista sobrecargas laborales, personal desmotivado e
insatisfecho laboralmente. Por ende, el propdsito del estudio fue determinar la
relacion de la seleccion del personal con el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021.

Teniendo como la descripcion expuesta, el estudio plante6 como problema
general: ¢Cudl es la relacién de la seleccion del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021? Entre los problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de
seleccién del personal del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021? ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores

del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021? ¢ Cual es
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la relacidn entre las dimensiones de la seleccion del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-20217?

Esta investigacion tiene por conveniencia, la investigacion esta basada en el
requerimiento basico de la institucion para poseer un proceso idoneo de
incorporacion de personal, para de esta forma incrementar el nivel de
desempeiio individual de la entidad, esto beneficiara a todo el personal de la
organizacion desde lo administrativo hasta el equipo de planta por el hecho de
influir directamente en la cohesién grupal de la institucion. Relevancia social, el
presente estudio puede ser usado como recurso base para el desarrollo de
investigaciones futuras, asimismo, posibilitara conocer las deficiencias de la
entidad en cuanto a los procedimientos realizados para la seleccion del personal,
al mismo tiempo, intentara conocer los niveles de desempefio de los integrantes
que comprenden la entidad. Valor tedrico, el estudio se apoyado de diversas
fuentes de informacion, considerando una antigiedad no mayor a 5 afos; lo que
pretende la investigacion es contribuir a la comunidad cientifica por medio de
resultados veridicos e informacion real. Implicancias préacticas, la presente
investigacion beneficia en primer lugar a la institucién, porque brinda
conocimientos que ayuden a mejorar dicho proceso, ocasionando que el nivel de
aportacion individual sea mayor y se alcancen los resultados en menor tiempo.
Utilidad metodolégica, de manera metodoldgica se justifica en la generacién
de técnicas de estudio que propicien la obtencion de resultados para las dos

variables de estudio.

En correspondencia con lo expuesto, el estudio ha definido como objetivo
general: Determinar la relacion entre la seleccion del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021. Entre los objetivos especificos: Medir el nivel de seleccion
del personal del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021. Medir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021. Identificar la relacion
entre las dimensiones de la seleccion del personal con el desempefio laboral de
los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021.



Asimismo, se plantea como hip6tesis general: Hi: Existe relacion significativa
entre la seleccion del personal con el desempefio laboral de los colaboradores
del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021. Entre las
hipotesis especificas: H1: El nivel de seleccion del personal del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, es buena. H2: El nivel
de desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, es bueno. H3: Existe relacion significativa
entre las dimensiones de la seleccion del personal con el desempefio laboral de
los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021



ll. MARCO TEORICO
Se inicia planteando los antecedentes internacionales, los cuales se mencionan
investigaciones pasadas, a continuacion, se presenta a Rodriguez, M.;
Navarrete, R. & Bargsted, M. (2017), Problemas éticos y consecuencias
reconocidas por psicélogos néveles en reclutamiento y seleccion de personal
(Articulo cientifico). Universidad de Santiago de Chile, Santiago, Chile. Tipo
cualitativa, disefio constructivo, con una poblacion y muestra de 40 psicélogos,
la técnica fue la entrevista, el instrumento fue la guia de entrevista. Concluyo
que, es importante priorizar las caracteristicas personales que mejoran los
avances de los procesos profesionalmente, basandose en la realidad que se
presenta en la sociedad. Los problemas éticos dentro de una organizacion
afectan mucho el avance de los objetivos trazados, estan involucrados los
comportamientos, actitudes y valores de cada colaborador hacia la empresa. Asi
mismo, los problemas éticos en la empresa perjudicaron las evaluaciones que
se desarrolla en el proceso de incorporacion del personal, ocasionando que no
se cumplan con los objetivos, se obtengan niveles bajos de productividad y

compromiso.

Chicaiza, O.; Bastidas, M.; Llano, A.; Moreno, P. & Hernandez, M. (2018),
Politicas de seleccion del personal y satisfaccion del cliente en hospitales
publicos del Ecuador. (Articulo cientifico). Universidad de la Fuerzas Armadas
ESPE, Latacunga, Ecuador. Tipo descriptivo, disefio no experimental, la técnica
e instrumento fue la guia documental. Concluy6 que las organizaciones de salud
publica tienen como norma principal el proceso de seleccion del personal, segun
las leyes establecidas siguiendo de acuerdo a la politica, como reglamentos que
conllevan a tener un mejor control en el proceso de seleccion. La satisfaccion del
cliente lo consideran en segundo plano, porque primero se basan en el
cumplimiento interno, tanto de sus leyes y normas. El proceso de seleccion en la
empresa permitid considerar primero que necesitan contar con buenos
colaboradores, demostrando un desempefio de buena calidad, para después
tener como resultado una buena atencion al cliente externo y ante todo esto se
debe implementar otros aspectos que puedan mejorar alin mas el proceso de

seleccién.



Ancin, I. (2018), Relacion de las caracteristicas de las generaciones “X”y “Y” con
las decisiones de seleccion de personal y su desarrollo laboral. (Articulo
cientifico). Universidad Espiritu Santo, Guayaquil, Ecuador. Tipo cuantitativo,
disefio mixto, poblacién 122100 trabajadores, muestra 384 trabajadores, técnica
entrevista, instrumento guia de entrevista. Concluyé que ambas generaciones
X"y “Y” se diferencian en la calidad de trabajo que ellos puedan demostrar
segun el area en donde son asignados, la primera generacion se adapta con
facilidad a los ambientes laborales sin demostrar problema alguno, la segunda
generacion es eficientes para realizar los trabajos bajo presion. Las
caracteristicas son distintas al momento de desarrollarse laboralmente. Todo
esto permitié que la seleccion del personal en las empresas se evalle de una
manera sistematica y de acuerdo a los resultados, segun las caracteristicas que

ellos presentan para integrarlos en el area con el que mas se relaciona.

A nivel nacional, Quenaya, J. (2017), Seleccién de personal y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad de Lima. (Articulo cientifico). Universidad
César Vallejo, Lima, Peru. Tipo es bésica, disefio no experimental, poblacion y
muestra 88 trabajadores, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyé
gue existe relacidon entre los conceptos de estudio; mientras se realice una buena
seleccién del personal el desempefio de cada uno de los colaboradores sera muy
productiva y eficiente. La seleccién y desempefio laboral en las organizaciones
mejoran el avance productivo de las metas, objetivos a desarrollar en cierto
periodo. La seleccion del personal en la empresa permiti6 conocer las
habilidades, conocimientos y sobre todo la experiencia y nivel de calidad de cada
colaborador, identificando asi los puestos convenientes segun su desarrollo y

desempefio de trabajo.

Rojas, L. (2017), Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo-Lima, 2016. (Articulo cientifico). Universidad
César Vallejo, Lima, Peru. Tipo es basico, disefio descriptivo correlacional,
poblacién y muestra 52 trabajadores, técnica encuesta, instrumento cuestionario.
Concluy6 que existe relacion entre las dos variables, ambos son indispensables

para el crecimiento de la organizacion. Por su parte, la gestiéon del recurso
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humano mejora los procesos y herramientas a utilizar en ciertos objetivos, son
las estrategias que implementa una entidad para conservar a sus colaboradores,
evaluando el desempefio de cada uno de una forma controlada. Asi mismo, la
gestion de personal en la institucidon conllevé a que el desempefio laboral en los
colaboradores sea mas eficiente, permitiendo identificar las caracteristicas
necesarias en cada colaborador para un buen desarrollo de los proyectos

encomendados.

Vivas, J. (2017), Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
Divisidon de Fiscalizacion de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT.
(Articulo cientifica). Universidad César Vallejo, Lima, Peru. Tipo no experimental,
disefio descriptivo correlacional, poblacion y muestra fue de 45 colaboradores,
la técnica fue la encuesta, el instrumento el cuestionario. Concluyd que existe
una relacion entre esas dos variables, ambos son necesarios dentro de la entidad
para el alcance de los objetivos, teniendo un control del avance que se viene
realizando. La motivacion genera mayor nivel de productividad tanto para los
directores y colaboradores de la entidad, mejora el desempefio de los
colaboradores, mientras mas motivados estén los resultados que se obtengan
seran cada vez mejores. La motivacion en la empresa mejoré las cualidades y la
percepcion de los colaboradores al cumplir los objetivos, estan comprometidos

con la organizacion brindando un desempefio laboral de calidad.

Por ultimo, se presenta a nivel local, Cotrina, J. (2017), Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
de Mariscal Céceres, afo 2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo,
Tarapoto, Peru. Tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental, poblacion
y muestra 85 trabajadores, técnica la encuesta, instrumento el cuestionario.
Concluyé que las variables son indispensables y realizan su funcion de acuerdo
a las circunstancias gque se da en las organizaciones. El clima organizacional se
focaliza en el ambiente de trabajo, de acuerdo a eso se vera reflejado en los
comportamientos de los miembros de una entidad, también aumentara el
desempefio y compromiso de los colaboradores con las metas esperadas. El

clima laboral se basé en las actitudes, comportamientos de cada colaborador,



permitiendo establecer lazos positivos entre el clima y el desempefio en

organizacion.

Rodriguez, J. (2017). Gestion de talento humano y desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo- Unidad Ejecutora
401, 2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Peru. Tipo
no experimental, disefio descriptivo, poblacidon y muestra 72 trabajadores,
técnica la encuesta, instrumento el cuestionario. Concluy6 que existe relacion
entre las dos variables, la gestion del recurso humano permite que la
organizacion tenga un control del nivel del desempefio de sus colaboradores. El
desemperio laboral abarca de acuerdo a las condiciones de cada trabajador, su
forma de cumplir sus metas segun las exigencias de la empresa, el entorno que
los rodea debe ser confiable en donde se sientan seguros de si mismo, sobre
todo satisfechos y motivados. Por lo tanto, la gestion del recurso humano
estableci6 un orden sistematico para incentivar, motivar y retener a los
colaboradores, brindando trabajos mucho mas eficientes y favorables para la

organizacion.

Ruiz, R. (2017), Desempefio laboral y modalidad contractual de los servidores
del Ministerio Publico - Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba —
2017. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Peru. Tipo no
experimental, disefio descriptivo, poblacién y muestra 72 trabajadores, técnica la
encuesta, instrumento el cuestionario. Concluyd que existe relacion significativa
entre el desempefio laboral y la modalidad contractual de los colaboradores,
generando herramientas que permitan establecer la relacion entre los
trabajadores y directores de la organizacion. El desempefio laboral depende
también de la modalidad contractual que exista en una organizacion, el tipo de
contrato que dan a conocer a los colaboradores, ya sea temporal o hasta que
culmine cierto proyecto. Por lo tanto, se afirmé que, para desarrollar un nivel de
desemperio elevado influye la modalidad del tipo de contrato que pueda contar
la organizacion, asi el trabajador se sentird a gusto saber que su contrato es a

término fijo y no solo por temporadas y sin renovacion.



Seguidamente se da a conocer las teorias, dando a conocer la primera variable
seleccion de personal. En cuanto a ello, segun la Resolucién ejecutiva N° 315-
2017-servir/PE, lo define como los procesos aplicados a la seleccion de personal,
estan enfocados en seleccionar al mejor candidato para ocupar los puestos
vacantes dentro de la organizacion. Se busca proporcionar igualdad de
condiciones para los aspirantes que desean ocupar un puesto, mediante
procesos transparentes y con igualdad para todos; tratando de garantizar que el
personal que ingrese a la entidad, reuna todas las condiciones necesarias para
asegurar la eficiencia en el puesto, para contribuir al desarrollo de la

organizacion.

Chiavenato (2008) sostiene que, es evaluar al personal y destacar quien cumple
con las condiciones y caracteristicas necesarias para la ocupacion de un puesto
de trabajo en una determinada organizacion (p. 45). El proceso de selecciéon
segun Blasco (2004) afirma que en la actualidad se emplea la tecnologia para
agilizar los procesos de seleccion, también para poder evaluar psicolégicamente
sin considerar el factor de localizacién. Este proceso favorecera tanto a la
organizacibn como a los trabajadores en proceso, en acortar el tiempo de
seleccidn y ver si estan aptos para asumir el cargo que requiere la organizacion.
La evolucién de personal es una metodologia administrativa que tiene como
finalidad conocer el aporte de cada miembro que compone la organizacién, con
la finalidad de disefiar planes de capacitacion, felicitar, realizar ascenso y

remunerar. (p. 18)

Lépez (2019), sefial6 en su articulo de investigacion que la seleccion de personal
es un trabajo propio de la oficina de recursos humanos, donde se integran
diversos niveles de una entidad. Teniendo como objetivo seleccionar al
postulante mas apto para desempefiar un puesto especifico, donde se toma en
cuenta su potencial y la capacitad que posee para adaptarse a los diferentes
retos que plantea la entidad. Cuando se realice procesos de contratacion, no
solo deben resultar beneficiosos para la entidad contratante, sino que también
debe ser beneficioso para el nuevo trabajador. Un método seleccion actual es la
contraccibn por competencias, misma que se esta atrayendo a diversas

estructuras empresariales que desean contar con colaboradores competentes y
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capacitados; sin embargo, el material sobre el campo en mencidén es escaso, por
lo que resulta necesario una mayor investigacion por conocedores de la materia.
Esta nueva modalidad de contratacion esta siendo muy exitosa, sobre en todo
en compafias a flor de crecimiento que necesitan de personal capacita para
hacer frente a la competencia y facilitar el proceso de penetracion y
posicionamiento en el mercado. (p. 142)

Rodriguez y Calcerrada (2020), indicaron que una de las claves de éxito de
cualquier compafia es contar con personal capacitado, en los casos necesarios
y con el estimulo adecuado a fin de desarrollar su labor de la manera mas 6ptima
posible. Resulta aceptable la idea de que los colaboradores son un recurso
invaluable e irremplazable. Debido a ello la gestion de RR. HH. Resulta crucial
para cualquier compafiia. Puesto que el factor humano es determinante, ya que
un pésimo o mal encaminado reclutamiento, seleccién y socializacion, resultara
en un traspiés puesto que resultar complicado el cumplimiento de objetivos
estratégicos propuestos. Resultando en una pérdida de rentabilidad, un pésimo

ambiente laboral, una menor productividad o falta de implicacion. (p. 2)

Asi mismo Funiber (2017) menciona que todo el procedimiento de captacién de
personal esta dado por el area de recursos humanos, en la cual se emplea
estrategias competitivas que mejoren el desarrollo de los objetivos que estan
determinados en la organizacion. Del mismo modo, tanto el area de psicologia y
administracion también realizan estudios sobre este proceso. Estas
investigaciones permitieron establecer correctamente las funciones apropiadas
gue comprenden los cambios y desarrollo de la sociedad (p. 4). Veintimilla y
Veladsquez (2019), de acorde a su criterio, esta funcion resulta en una serie de
instancias, por la que deben pasar los postulantes que deseen optar por un
puesto en la entidad, el cual permite conocer acerca del personal, valorar sus
conocimientos, medir su experiencia y evaluar si es verdaderamente el candidato
gue se necesita para ocupar ese cargo. La seleccion involucra un esfuerzo
dinerario y requiere de tiempo, pues se caracteriza por ser riguroso y valorar una
a una las caracteristicas de cada postulante. Aquellas selecciones que se den

por afinidad (amigos o familiares) estas destinadas en gran medida a fracasar,
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pues no se estaria considerando las necesidades de la empresa ni las

especificaciones del proceso. (p. 175)

Atalaya (2020), mencioné que la calidad del personal de la empresa suele ser un
factor que determina la prosperidad de la misma, convirtiendo la inversién en
ingresos satisfactorios y le permite alcanzar sus objetivos. En este marco de
referencia, la seleccion y formacion de personal estan estrechamente
relacionadas con los procesos aplicados a la gestion de personas. "Las personas
planifican, dirigen y controlan las operaciones de la empresa para que operen
con el mayor rendimiento. Sin personas, no hay organizacioén, por lo que cada
organizacién esta formada por personas en las que confian para lograr el éxito y
mantener la continuidad”, por tanto, el papel que desempefia cada persona es
determinante en la permanencia de la empresa y en el éxito que este alcance.
(p. 136)

Bravo y Valencia (2017), menciona que un problema resaltante que coexiste en
una organizacion es "la falta de personal calificado para realizar sus labores,
porque generalmente se contrata a personas que no tienen experiencia en el
area, los mismos que una vez obtenido los conocimientos, abandonan la
empresa debido al pirateo comun que existe. Por eso, resulta importante que la
persona propietaria de la empresa cuente con las herramientas basicas para
orientarla desde el principio. Ademas, debe estar preparado para que para que,
cuando crezca, lo haga sanamente (p. 6). Romero (2018), sefiala que la
seleccién de personal es un subproceso importante en el proceso de dotacién
de personal. Una vez que los solicitantes apropiados se integran a través del
reclutamiento, comienza el proceso de seleccion de personal. El proceso consta
de una serie de etapas que aumentan el tiempo y la complejidad de las

decisiones de contratacion. (p. 24)

La importancia de una buena seleccion de personal, para Grados (2013) se
centra en las expectativas que brinda un trabajador en su desarrollo de sus
actividades asignadas por la empresa; por consiguiente, se debe realizar
evaluaciones de forma continua y directa, basandose en la realidad que

presentan los colaboradores, ya sean aspectos de experiencia laboral y
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psicologicos. Los métodos de seleccion segun Balderas (2012) manifesté que
todos los métodos que se han mencionado no son lo suficientemente
demostrables para saber el nivel de productividad de los colaboradores. Para
ello, menciond que existen factores que se relacionan un poco mas con la
seleccion del personal, como, por ejemplo; un examen de entrada, preguntas
precisas segun el puesto de trabajo que requiera la organizacion, en donde tanto
colaboradores y encargados del proceso de seleccion reflejaran satisfaccion con

el proceso y método utilizado para la seleccion del personal.

Camargo (2017), mencion0 que, en el proceso de seleccion de personal, el &rea
mas importante es el de recursos humanos, que se encarga de seleccionar a un
candidato que reuna las cualidades, habilidades e imagen que la empresa busca.
Este proceso comienza con la publicacion de oportunidades laborales, la
recoleccion de hojas de vida para comenzar el proceso de clasificacion vy
seleccién de candidatos que cumplan con los requisitos del puesto, y luego la
cita de entrevistas de trabajo. Durante este proceso, el entrevistador comienza a
evaluar a los aspirantes en los diversos aspectos tales como puntualidad,
presentacion personal y la forma de expresarse. (p. 32)

De acuerdo a Zocon y Castafieda (2019), la seleccion de personal, es un proceso
muy protagonico dentro de la gestion de los recursos humanos, considerando
que es la encargada de decidir las personas que pasaran a formar parte de la
organizacién, de acuerdo a las necesidades vigentes, se encarga de llevar a
cabo todas las actividades concernientes a reclutamiento y seleccion de las
piezas iddéneas para contribuir al desarrollo de la organizacion mediante el
desarrollo de las actividades encomendadas. En este sentido, las organizaciones
deben fortalecer las areas dedicadas al desarrollo de este proceso con la
finalidad de asegurar el ingreso de personas calificadas para el puesto,
considerando la responsabilidad que conlleva la seleccion de personas que

formaran parte del desarrollo organizacional.

Agreda (2017), mencion6 que el reclutamiento y selecciéon de personal se ha
convertido ahora en el punto estratégico de la convergencia del talento de la

organizacion, por lo que decidieron invertir energia en la calificacion del proceso
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con el fin de generar nuevas estrategias y establecer una metodologia para
promover el reclutamiento de personal capacitado, que se puede ajustar segun
las necesidades de la organizacion. Bajo esta concepcion, salta a la vista, la
necesidad de llevar a cabo una buena descripcion del perfil del puesto, ya que
se ello dependerd el tipo de personas a seleccionar, por lo que este documento
posee mucho valor para la organizacion, considerando que, de acuerdo a ello,
se ingresara a la persona mas idonea para ocupar el puesto y generar los

resultados esperados para el desarrollo integral. (p. 66)

Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015), menciona que, si bien resulta cierto que,
para contar con la seleccién de personal, es necesario pasar por entrevistas ya
gue este es el método mas empleado para los procesos de seleccion, es uno de
los métodos més favorables percibidos por los postulantes. Sin embargo, existe
una amplia cantidad de pruebas que se pueden aplicar para llevar a cabo los
procesos de seleccién de personal en la bausqueda de los candidatos idoneos
para ocupar los puestos vacantes; dentro de ellas se encuentran las pruebas
psicotécnicas, pruebas motrices, pruebas ldgicas, etc., las cuales se aplican no
solo de acuerdo a la envergadura de la organizacion sino a las exigencias de los
puestos, ya que estos determinan las capacidades que los aspirantes deben
presentar. Por lo tanto, de acuerdo a ello, se determinan las pruebas pertinentes
a aplicar para conocer si estas personas poseen los requerimientos expresados

en el perfil de puestos. (p. 80)

Atalaya (2020) afirma que, cuando las organizaciones se encuentran en la
busqueda de la integracion de talentos a sus filas, lo mas provechoso es llevar a
cabo una buena convocatoria, con la finalidad de atraer a la mayor cantidad de
participantes posible. De esta manera, la seleccion se desarrollard en un
ambiente de plenitud, es decir, habr& la oportunidad de elegir entre una amplia
diversidad de propuestas, de manera que se tenga la libertad de elegir al mejor
y no al que queda por necesidad. So6lo asi, se garantiza la seleccion efectiva de
personal, basado en el cumplimiento a los requisitos que exige el perfil del
puesto, teniendo en cuenta que este debe estar bien definido teniendo en cuenta
las actividades que son necesarias desarrollar para poder contribuir al desarrollo

organizacional mediante el aporte de valor para lograr los objetivos generales.
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Entonces se concibe a la seleccion de personal como la herramienta que
determina la calidad de los bienes o servicios que brindaré la organizacion, en

base a la proyeccidon de su capacidad que determinara su nivel de desempenio.
(p.65)

El reclutamiento del personal, segin Contreras y Alvarez (2008) lo definen como
la retencion de caracteristicas que presentan los colaboradores para ser parte
de una organizacion. Existen etapas en donde primero se busca personas que
puedan cumplir con las condiciones y aspectos del puesto de trabajo en la cual
se requiera pasando distintas pruebas y ocupar la vacante disponible. Las
caracteristicas de la seleccién de personal, segun Chiavenato (2011), afirmé que
la seleccion de personal se caracteriza por incrementar los niveles tanto personal
como laboral del colaborador, asi como también la productividad que demuestra
la organizacion, con el fin de reducir y dar solucién a los problemas. Es asi que
la seleccion es la comparacién de las caracteristicas que deciden si el

colaborador es apto para el puesto de trabajo. (p.145)

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), sefialan que el método de mencion de los
talentos directivos incluye la adopcién de un método de gestion estratégica, cuyo
propésito es generar el maximo valor para la organizacion a través de una serie
de acciones encaminadas a adquirir conocimientos, capacidad y nivel de
habilidad en todo momento. Los resultados necesarios para ser competitivos en
el entorno actual y futuro (p. 5). Martinez y Vargas (2019), en sus comentarios,
sefala que la seleccion de personal, es parte de la procesién de contratacion de
personal y se realiza posterior al reclutamiento, ambos son partes del mismo
proceso (p. 226). Zocon y Castafieda (2019), revela que si bien la gestion de
recursos humanos abarca los procesos actuales de gestion de personal
conocidos; estos parten del principio de que las personas deben estar

organizados o concentrados en areas. (pag. 88)

Rivera (2019), considera que la seleccion consiste en encontrar entre una
variedad de candidatos el mas adecuado para el puesto actual en la organizacién
o las habilidades mas necesarias, por lo que el proceso de seleccién tiene como

objetivo mantener o mejorar la eficiencia y el desempeifio de los empleados, asi
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como la efectividad de la organizacion. En ultima instancia, el capital intelectual
que la organizacion debe retener o enriquecer esta amenazado. Pefa (2015),
menciona que el proceso de seleccion es una caracteristica inherente a todo ser
humano, porque, asi como los requisitos de elegir una especie animal que sea
mas apta para la supervivencia, también lo son las necesidades de elegir una
persona que sea mas apta para una determinada actividad. En el pasado, los
esclavos de color eran elegidos para el trabajo duro porque eran los mas
resistentes a las altas y bajas temperaturas, y su fisico contribuia a estas tareas.
(p. 124)

Romero (2016), menciona que, en cuanto al proceso de seleccion y preseleccion
de candidatos, se realizaran diferentes pruebas de seleccién a través de
diferentes técnicas: entrevistas, pruebas de conocimiento, técnicas de
simulacion o role playing (p. 8). Calderén, Acosta y Gallego (2017), sefialaron
gue la seleccion de personal en una organizacion era un aspecto relevante, que
a su vez necesita satisfacer sus propias necesidades. Por lo que es vital que los
entrevistadores hagan todo lo posible por ser responsables y transparentes,
utilizando diferentes métodos de seleccion de personal, como pruebas
psicoldgicas, entrevistas, visitas puerta a puerta, etc. El éxito de la organizacion
se atribuye en parte al buen uso de la contratacion y seleccion de personal por
parte del departamento de recursos humanos, que no es solo un proceso Ssino

también parte de la solucion, lo que supone una ventaja para la empresa. (p. 2)

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), consideran que, desde un punto de
vista estratégico, la gestidon del talento es un campo de la teoria del management
y parte de los métodos de gestion de los recursos humanos y, tedricamente,
tiene sus raices en el proceso historico de desarrollo de la teoria organizacional,
dentro de la gestion de recursos humanos y capacidad (p. 169). Cubillo, Reyes
y Londofio (2017), descubrieron que la seleccién de personal se convierte en un
factor de interferencia debido a innumerables efectos negativos complejos
durante la aceleracion. Del mismo modo, a medio y largo plazo, la rotacion
provocara un dafio enorme a la organizacion, el mercado y toda la economia” (p.
67). Rodriguez (2017), en lo que respecta a la seleccion efectiva de personal,

principalmente del area administrativa, es un aspecto importante del proceso de
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integracion de la organizacion, asi como la formacion del desarrollo de los
empleados, siendo ambos un factor en el desempefio posterior de dichos
empleados, y una decision de seleccion inicial muy importante. La importancia
de solucionar este problema beneficiara a la empresa, los colaboradores y la

sociedad en general. (p. 573)

Romero (2016), sostiene que el proceso de seleccion de personal solo puede
llevarse a cabo a plenitud, si existe una cantidad suficiente de aspirantes a los
puestos vacantes, de manera que las autoridades encargadas de desarrollar
estas actividades, puedan seleccionar al mejor candidato que se ajuste a los
requerimientos del puesto. Por lo tanto, considerando que todas las actividades
son secuenciales, se debe tener un control absoluto de todo el proceso para
obtener resultados exitosos en pro de la mejora de la fuerza laboral
organizacional. En este sentido, la transparencia de estos procesos juega un rol
importante para desarrollarse de manera clara y sin procedimientos que atenten
contra la integridad de los procesos que perjudiquen los resultados favorables

para la organizacion.

Las dimensiones de la seleccion de personal, segun la Resolucién ejecutiva N°
315-2017-servir/PE, son: Etapa Preparatoria, consiste en todos aquellos
procedimientos realizados por las areas encargadas de llevar a cabo la seleccion
de personal, de manera que se tengan en cuenta cada una de las acciones
necesarias para desarrollar el proceso de forma eficiente. Asimismo, cuando se
trata de contrataciones a personal directivo, en la gestién publica, este proceso
puede ser encargado a SERVIR. Etapa de Convocatoria y Reclutamiento, es
la parte de proceso en la que la entidad debe asegurarse de la difusion del
proceso con el proposito con contar con los mayores candidatos para que la
seleccién sea mas rica y diversa de acuerdo a las necesidades expresadas por
la entidad. Asimismo, en esta etapa se dan a conocer los lineamientos del
concurso para que los aspirantes puedan evaluar si cumplen con el perfil. En
caso de que la seleccion sea para personal directivo, los aspirantes deberan
registrar su informacion en la plataforma SERVIR. Etapa de evaluacion, a esta
etapa llegan aquellos postulantes que hayan sido calificados para seguir el

proceso, los cuales pasan a ser candidatos; asimismo, deben rendir las
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evaluaciones disefiadas para determinar sus capacidades para ocupar el o los
puestos. En efecto, la oficina o funcion de recursos humanos, tiene la obligacion
de contar con lineamientos eficientes para asegurarse que los datos

consignados en las pruebas, se manejen con anonimato y total hermetismo.

Tenemos como segunda variable desemperfio laboral, Segun la Directiva N°
006-2019. GRSM- PEHCBM/GG/RRH (2019) menciona que es definir,
reconocer y fomentar el aporte de los colaboradores al cumplimiento de los
objetivos institucionales, detectando sus necesidades, fortaleciendo asi la

gestion institucional.

Asi mismo, Maldonado, Toledo y L6pez (2010) definen que el desempefio laboral
de como los integrantes de una organizacién intercambian ideas y
conocimientos, en donde trabajan en conjunto siguiendo las reglas establecidas
segun las leyes de la empresa. Mejor trabajo en equipo mejores resultados
notables para la organizacion (p. 201). Para Ramirez (2013), el desempefio
laboral son los distintos tipos de comportamientos de las personas que esta
dirigido hacia la culminacién de las metas organizacionales, esto es apreciado
por las entidades porque gracias a ello tendran buenos resultados a futuro. (p.
60) Para Romero y Urdaneta (2009), manifiesta que el desempeiio laboral va
relacionado con la motivacion, destreza y algunos rasgos de la personalidad,
esto permite mejorar el desempefio del trabajador, en la actitud que presenta
para cumplir con los objetivos sin generar retrasos en la entidad. El estar
motivado mejora la calidad de trabajo y cumplen satisfactoriamente las labores

encomendadas.

Huerta, Ching, Campos y Antaurco (2018) sefialan que, en el mundo
organizacional, para alcanzar ciertas metas, es necesario cambiar la percepcion
de las personas, hoy en dia es necesario que los trabajadores o empleados
respondan automaticamente a las siguientes necesidades. Por el contrario, se
asume que la organizacibn es un recurso humano que esta altamente
relacionado con los trabajadores, es el soporte para el funcionamiento y

desarrollo del sistema organizacional (p. 3). Manjarrez, Boza y Mendoza (2020),
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A través de sus articulos cientificos, creen que, para alcanzar un mayor nivel de
desempefio en las actividades de los colaboradores, es necesario que estén
satisfechos con el compromiso del empleador en la prestacién de servicios.
Como minimo, se debe garantizar el contenido estipulado por la ley; pero en vista
de la teoria moderna de la gestion humana, las personas se han dado cuenta de
la importancia de motivar e incentivar a los empleados para obtener un mejor

desemperio de ellos. (p. 360)

Enriquez y Calderon (2017), consideran que el desempefio laboral
antiguamente, cuando el analisis de puestos y la descripcidn de funciones cobran
importancia y se establece la investigacion sobre necesidades y requisitos. Esto
es parte de la descripcidn del puesto, por lo tanto, el foco esta en las
caracteristicas del personal para realizar las competencias funcionales (p. 134).
Silva, Silva y Bautista (2018) mencionaron que, las organizaciones actuales se
encuentran en cambios vertiginosos asociados a los ambitos tecnoldgicos y
socioecondémicos. Sin duda que las metas y logros propuestos se obtendran del
proceso de adaptacion. Para ello, debe contar con personas con el mejor
desempefio laboral en su organizacion, para el beneficio de la misma, por lo
tanto, esto claramente permitird alcanzar los objetivos de la organizacién y

brindar servicios de calidad. (p. 57)

El desempefio y resultados, para Krausert (2009) el desempefio es la base que
toda organizacion tiene por parte de los colaboradores, demostrando la calidad
y las competencias que desarrollan en beneficio de la organizacion. Los
resultados son el esfuerzo que cada colaborador realiza durante el desarrollo de
los objetivos, la actitud que presenta en todo esto también se ve influenciado los
incentivos que adiciona la empresa para motivar a los colaboradores. Las
caracteristicas del desempefio laboral, para Garcia (2008) son las virtudes y
capacidades que tienen los colaboradores hacia la organizacion, lo que se
espera de un individuo para desarrollar su labor. Las caracteristicas tienen que
ser positivas para poder incrementar la eficiencia y eficacia en la empresa. (p.89),
ante todo esto debe existir una buena comunicacion, esto también involucra a

distintas personas, si se da una buena comunicacion dentro de la organizacion
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se comprendera mejor los planes, tantos externos como internos que establece

la entidad.

Vargas y Chiguay (2017), sostienen que "la motivacion de los trabajadores se
basa en los principios del entorno laboral. La fuerza del deseo laboral de uno
depende de la comparacion con el esfuerzo de los demas" (p. 2) Grijalva,
Guaman y Castro (2019), saben que el desempefio laboral representa la actitud
del colaborador que contribuyen al logro de las metas que contribuyen al
cumplimento de los objetivos (p. 23). Rojas (2019), cree que el desempefio
laboral es parte del logro de los resultados alcanzados y las metas marcadas, y
a su vez las condiciona, debido a ello existe la necesidad del monitoreado y
evaluacion constante del mismo (p. 3). Chenet, Bollet, Vargas y Canchari (2019),
define al desempefio laboral como los resultados cuantitativos y cualitativos
obtenidos por un trabajador en el cumplimento de sus labores. El desempefio
suele estar relacionado con conceptos que demuestran la idoneidad de los
trabajadores, tales como talento, disciplina y buenas cualidades personales. (p.
6)

Segun Quintero, Africano y Faria (2008) para que los colaboradores sean mas
productivos y eficaces, deben basarse en las caracteristicas, factores de cada
colaborador, de qué manera influye cada uno de ellos. La empresa debera
implementar programas para evaluar algunos factores de los colaboradores,
como funcionan los equipos de trabajo. Realizando todo lo mencionado se podra
saber si su nivel de productividad son las adecuadas y si cumplen con los
requisitos establecidos en la entidad, porque los factores evaluados se
relacionan con el desempefo que tienen los colaboradores para culminar los
planes de la organizacion. (p.39). Salazar y Ospina (2019), comentaron que se
considera desempefio la actuacion a una o mas acciones realizadas por el sujeto
con el fin de obtener un resultado. En el trabajo, puede incluir acciones dirigidas
a cumplir con las responsabilidades laborales y formular este proceso interno
(desemperfio en el rol), la realizacion de actividades adicionales que agreguen
valor (desempefio fuera del rol), o un comportamiento que se ajuste a las reglas

definidas por la organizacién (estandares) (p. 55)
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Rosales, Rodal, Chumbi y Bufiay (2017), los empleados que estan satisfechos
con su trabajo quieren seguir trabajando tanto como sea posible, mostrar su
solicitud durante el proceso de capacitacion para aumentar su comprension de
Sus propios campos Yy estan dispuestos a realizar tareas adicionales en el
personal en sus propios planes y con los demas colaboradores, detectan mas
aspectos positivos en el medio ambiente que los negativos. Son cada vez mas
competitivos y capaces, sin llegar a ser arribistas, quieren aplicar nuevos
conocimientos y tecnologia para innovar y crear, se encuentran llenos de Alegria,
disponen de mejoras en las condiciones de salud, se incrementa la mejora en su
calidad de vida, reflejandose en mejoras integrales en los ambitos familiares y

personales. (p. 11)

La revista GPT (2017), sintetiza que el desempeiio se define como "un conjunto
de comportamientos relacionados con los objetivos de la organizacion o la
unidad organizativa a la que pertenece la persona”. Se expresa como "“cualquier
comportamiento cognitivo, psicomotor, deportivo o interpersonal que se pueda
ajustar bajo el control del individuo, en términos de capacidad y relacionado con
los objetivos organizacionales". Ambas concepciones sitian al desempefio como
un proceso estratégico, aumentando asi la complejidad y la naturaleza general
de la gestion (p. 11). Enrique (2018), sefala que los valores 6ptimos del
desempeifio laboral resultan en una necesidad en el marco de las prestaciones
sanitarias, sin embargo, no existe investigacion de su cuantia y menos aun que

una de sus causales sea el clima laboral. (p. 73)

Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018), mencionaron que la gestion diaria del
personal se ha convertido en un elemento necesario para el cumplimiento de
logros organizacionales. En este sentido, considerando que los factores
humanos son parte imprescindible de la empresa, es necesario definir un
mecanismo que pueda identificar, acompafiar y orientar su avance en sus
labores. Asimismo, la gestion de talentos se entiende como un proceso que se
focaliza en el desarrollo del personal para mejorar su rendimiento en el desarrollo
de sus actividades, al mismo tiempo que se fortalecen sus habilidades técnicas
para su desarrollo profesional;, de esta manera, se obtienen colaboradores

capaces para generar un buen desempefio y ayudar al cumplimiento de as metas
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empresariales; por lo tanto, la gestién del capital humano, debe ser consciente
de la bilateralidad de los beneficios que trae consigo el desarrollo profesional de
los colaboradores, por lo que es necesario no solo proveer los recursos
materiales sino también las capacitaciones pertinentes para potenciar sus

habilidades y conocimientos para la mejora de su desempefio. (p. 177)

Bernos (2017), menciona que, el desempefio es "la eficiencia del personal de
una organizacion, que resulta necesaria para que la organizacion y las personas
logren un gran trabajo y satisfaccion laboral". Bajo esta concepcién, el
desempefio del personal, es el resultado de la utilizacién tanto de sus habilidades
como de sus conocimientos, los cuales dan forma a la eficiencia al momento de
llevar a cabos las labores asignadas. De la eficiencia del personal de una
organizacion, depende en gran medida el éxito y crecimiento, debido a que es la
encargada de llevar a cabo los diferentes procesos y actividades necesarias para
la operatividad organizacional, sin embargo, no lo es todo ya que la tecnologia y
los recursos disponibles también tienen una participacion determinante en este
aspecto. Por ello, las organizaciones deben estar a la vanguardia no solo de
vigilar el desempefio de sus colaboradores, sino también de proveerles los
recursos que son necesarios para desarrollar sus actividades bajo lineamientos
de eficiencia que propicien no solo el buen desempefio sino también la

satisfaccion laboral. (p. 199)

Bautista, Jiménez y Meza (2018), las organizaciones internacionales siempre
han otorgado gran importancia a su trabajo y han expresado sus opiniones sobre
sus conocimientos y funciones (p. 65) Espinoza, Ramos, Espinoza y Asca
(2020), mencionaron que el desempefio es un comportamiento que orienta a la
obtencion de resultados, incluyendo alguna forma de ingreso. En este sentido,
cada entidad estatal u privada ha asumido claramente las metas, objetivos,
misiones y visiones a cumplir en un determinado espacio o tiempo. (p. 64)
Alvarez, Alonso e Indacochea (2018), en su articulo sefialan que, los procesos
para evaluar el desempefio de los trabajadores, se deben realizar de manera
cotidiana, buscando en todo momento el desarrollo del talento humano mediante

las mediciones a su eficiencia dentro de su area de trabajo, para que a su vez
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sean conscientes de sus falencias y puedan aplicar los procedimientos de mejora
necesarios. (p. 3)

Velasquez (2018), mencion6 que ademas de permitir la construccion de
aprendizajes colaborativos y participativos, el eTraining también puede cultivar
habilidades especializadas y habilidades laborales profesionales, para que los
empleados se desempefien mejor (p. 57) Gonzéles y Morales (2020), mencionan
que, el desempefio laboral se mide con los indicadores de la teoria de Siurana;
ademas de los indicadores para medir éticamente el desempefio, también utiliza
puntos de referencia para evaluar éticamente el trabajo social. Por tanto, el
desemperio laboral no solo se refiere al desempefio laboral, sino que también se
refiere a los métodos éticos seguidos en la practica, ademas del nivel profesional
gue implica. Por tanto, es comprensible que el desempefio laboral en el trabajo
social implica también la versatilidad, ética y profesionalismo de diversos
aspectos relacionados con las actividades que desarrollan los trabajadores (p.
84)

Las dimensiones del desempefio laboral, segin la Directiva N° 006-2019.
GRSM- PEHCBM/GG/RRH (2019) son: Factores Generales, comprende
aguellos factores aplicables a todos los grupos de evaluacion, los cuales son:
Conocimiento de funciones, responsabilidad, iniciativa, identificacién
institucional y Factores Especificos, comprende a los grupos de evaluacion a
los que son aplicables, como el planeamiento y organizacion, direccion y
supervision, capacidad de conocimiento de sus funciones, calidad y cantidad de

trabajo y disponibilidad.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio: El estudio corresponde al tipo basica, dado a que busca
mejorar el conocimiento que daran lugar a los resultados para mejorar las
tecnologias que se relacionan con las variables estudiadas, de manera que
sean de beneficio social posteriormente. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

Disefio de investigacion: Corresponde al tipo no experimental, al mismo
tiempo que es transversal, pues se ha llevado a cabo sin la manipulacién ni
intromisién en los conceptos de estudio vy, la investigacién se desarrolla en
un momento especifico y es correlacional, porque pretende conocer el nivel
de asociacion entre las variables existentes. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014)

El disefio de investigacion corresponde al siguiente esquema:

V1

7
.

Dénde:

M = Muestra

V1l = Seleccion de personal.

V2 = Desempefio laboral.

r = Relacion de las variables de estudio.

3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Seleccion de personal.

Variable 2: Desempefio laboral.
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3.3.Poblacion (criterios de seleccion) muestra, muestreo y unidad de
analisis
Poblacién: Estuvo compuesto por los 279 trabajadores del Proyecto

Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021.

Criterios de inclusion: Se incluyé al personal administrativo con modalidad

laboral 728 del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto.

Criterios de exclusién: Se excluyé al personal contratado por locacion de
servicio del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto.

Muestra: Para determinar la muestra se aplico la siguiente formula:

n= N+Z2 (p*q)
e?+ (N-1) Z2 p*q

Dénde:
n= Muestra
N= Total de la poblacién (279)
Z= 1.96 (95%)
p= probabilidad de éxito (0.5)
g= probabilidad de fracaso (0.5)
e= Margen de error (5%)
N = 3.8416 * 0.25 * 279
0.0025 * 278 + 0.9604
267.9516
n= =162
1.66

La muestra estara conformada por 162 colaboradores.
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Muestreo: Se utilizé el muestreo probabilistico, ya que se hizo uso de

férmulas estadisticas y se trabajé con una parte de la poblacion.

Unidad de andlisis: Estuvo constituida por un colaborador del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Se hizo uso de la encuesta, la cual posibilité a recopilacion de datos que
dieron lugar a la determinacion de las correlaciones entre variables,
asimismo. Se aplicé una encuesta para la seleccion de personal y del mismo

modo para el desempefio laboral. (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014)

Instrumento

Se diseflaron dos cuestionarios los mismos que fueron estructurados y
estandarizados. Para la variable seleccion de personal, se preparé un
cuestionario adaptado de Chuquilin (2019) y que consta de 16 enunciados,
dividido en 3 dimensiones. Para la variable Desempefio laboral se disefié un
cuestionario adaptado de Quino (2017), que consta de 16 enunciados, la
misma que se encuentra dividido en 2 dimensiones. Para los instrumentos
se utilizo la escala tipo Likert con los siguientes valores:

1 Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

a b~ W N

Totalmente de acuerdo

La validez de los instrumentos se determind a través de la técnica de juicio
de expertos. Se consultd a tres expertos locales. Los resultados muestran
gue los jueces 0 expertos tienen consenso con respecto a que existe
suficiencia con los instrumentos, en tal sentido se obtuvo una valoracién de
4.8 equivalente a “Excelente” segun la escala utilizada para la validacién. La

tabla muestra los resultados.
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, - Promedio de Opinion del
Variable N.°  Especialidad validez experto

1 Metodologo 4.7 Existe suficiencia

Seleccionde 2  Especialista 50 Existe suficiencia
personal o ' _ o

3  Especialista 4.7 Existe suficiencia

1  Metoddlogo 4.7 Existe suficiencia

Desempefio 2 Especialista 5.0 Existe suficiencia
laboral o ' _ o

3  Especialista 4.7 Existe suficiencia

Los instrumentos fueron sujetos a valoracion por profesionales acreditados

en el tema de Gestion Publica. Las cuales emitieron un resultado promedio

de la primera variable fue de 4.8, representando el 96%. La segunda variable

fue de promedio fue de 4.8, representando el 96% de concordancia entre

jueces, lo que indica, que tienen alta validez.

Confiabilidad

La confiabilidad de los dos instrumentos de recopilacion de datos se

determiné a través del coeficiente Alfa de Cronbach, los datos se muestran

en la siguiente tabla.

Andlisis de confiabilidad de seleccién del personal

Resumen de procesamiento de

casos

Casos Valido

Excluido?
Total

%

162  100,0
0 ,0
162  100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

,980

N de

elementos

16
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3.5.

3.6.

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 162  100,0

Excluido? 0 0

Total 162 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
972 16

Procedimientos

Para la construccion del aparato dos que corresponde al marco tedrico, se
consulto a las fuentes idoneas y actuales para seleccionar la informacién
relevante referente a las variables; seguidamente, se disefiaron los
instrumentos para la recopilacion de datos, estos cuestionarios pasaron por
un proceso de validacion antes de ser aplicados, para tal efecto se recurrid
a los expertos. Asimismo, se solicité una autorizacion a la gerencia de la
entidad para consentir la aplicacion de la encuesta; mientras tanto, para
hacer posible el tratamiento estadistico a la informacién recabada. Se utilizé
la estadistica en su tipo descriptivo, mientras que, para contrastar los
resultados, se tendra en cuenta a los resultados consignados en los
antecedentes y bases tedricas. Finalmente, se llevd a cabo la
determinacién de las conclusiones y recomendaciones respectivamente en

concordancia a los objetivos trazados.

Métodos de anédlisis de datos

En cuanto a los procedimientos para la recopilacidon de informacion
procedente de la muestra, se aplicaron cuestionarios, los cuales
anteriormente, pasaron por un proceso de validacion correspondiente para

acreditar que estos cumplan las condiciones metodologicas necesarias
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3.7.

para este fin. Para ello, se recurri6 al criterio de expertos en las variables
para que, basandose en su experiencia y en concordancia la rubrica,
determinen la validez de los instrumentos; después de haber recogido la
informacion necesaria. Se procedié a procesarla y expresarla mediante
figuras estadisticas y tablas, mientras que, para demostrar los valores de
correlacién existente, se utilizé el Rho de spearman, determinado mediante
el programa SPSS V.24. El mencionado coeficiente, abarca valores que

oscilan entre -1y 1.

Aspectos éticos

Este estudio, se cimienta en los principios éticos internacionales, para lo
cual, en cumplimiento a ello, se inicio por el respeto a los derechos de las
personas, en la cual, su participacion en el proceso de estudio, fue
voluntaria. Ademas, en cuanto a la beneficencia, se destaca que, la
investigacion busca generar mejoras significativas en el Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, con el propésito de posibilitar su crecimiento
y cumplimiento de objetivos. Se rigi6 ademas en el principio de justicia
donde se respeta a cabalidad la ética y la moral. También presenta
integridad cientifica ya que se deja sentado que el estudio se desarrolla
solamente por temas académicos. Por ultimo, se apega al principio de
responsabilidad, en el que se garantiza que todos los procesos fueron
desarrollados con total responsabilidad, garantizando una investigacién
integra, ademas se guio de las nomas APA sexta edicion y de los
reglamentos de grados y titulos emitidos por la escuela de Postgrado de la

Universidad Cesar Vallejo.
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IV. RESULTADOS
4.1. Nivel de seleccién del personal del proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, Tarapoto-2021.
Tabla 1

Nivel de seleccion del personal del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo

Mayo, Tarapoto-2021

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Mala 16 — 37 48 30%
Regular 38 -58 74 46%
Buena 59 -80 40 24%

Total 162 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo

Mayo, Tarapoto.
Interpretacion:

Respecto a la seleccion del personal es regular en un 46%, es mala en un 30% y
buena en un 24%, dichos resultados se deben a que el area de Recursos Humanos
del PEHCBM analiza los criterios y mecanismos a evaluar durante el proceso de
contratacion del personal; entonces cuando se tiene un cupo libre la instituciéon
analiza las posibilidades de efectuar un reclutamiento interno (cambio o ascenso)

fundamentandose en los resultados obtenidos por cada persona.
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4.2. Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021.

Tabla 2

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Malo 16 - 37 48 30%
Regular 38 — 58 114 70%
Bueno 59 -80 0 0%
Total 162 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto.

Interpretacion:

Respecto al desempefio laboral, es regular en un 70% y malo en un 30%, dichos
resultados se deben a que los colaboradores del PEHCBM aportan con soluciones
como iniciativa personal a los problemas que se presentan en las labores diarias;
el personal aporta sus conocimientos para la construccién de ideas que permitan

hacer mas eficiente los procesos internos.
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4.3. Relacién entre las dimensiones de la seleccién del personal con el
desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Seleccion del personal ,189 162 ,000
Desempefio laboral ,125 162 ,000

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion

Como la muestra es mayor a 50 personas, los investigadores han visto conveniente
calcular el coeficiente de Kolmogorov-Smirnov: obteniendo un resultado menor a
0.05, por lo que, se afirma que la muestra posee una distribucion no normal, en este

sentido, se procede a utilizar el Rho Spearman para la correlacion.

Tabla 4

Relacién entre las dimensiones de la seleccion del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021

. Desempeiio laboral
Seleccion del personal

correlacion Sig.
Etapa Preparatoria 0.952 0, 000
Convocatoria y Reclutamiento 0.923 0, 000
Evaluacion 0.979 0, 000

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
Interpretacion:
Se contempla que existe relacion positiva entre las dimensiones de la seleccion del

personal con el desempeiio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial
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Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021. Mediante el andlisis estadistico de
Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0.952; 0.923, y 0,979 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05) en todas las correlaciones,
por lo que, se acepta la hipétesis alterna; es decir, las dimensiones de la seleccion
del personal se relacionan de manera positiva con el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021,

siendo la dimensién de mayor relacion la evaluacion.

4.4. Relacién entre la seleccion del personal con el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021.

Tabla 5

Relacion entre la seleccion del personal con el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021

Seleccion del Desempefio
personal laboral
Rho de Selecciéon del  Coeficiente de 1,000 973"
Spearman personal correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 162 162
Desempefio  Coeficiente de ,973" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 162 162

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 1. Diagrama de dispersion entre la seleccion del personal y el desempefio

laboral.
Interpretacion:

Se contempla la correlacion entre la seleccién del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021. Mediante el analisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0, 973 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01), por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir, la seleccion del personal se relaciona en un (nivel alto)
con el desempeiio laboral de los colaboradores del proyecto Especial Huallaga

Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021.
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V. DISCUSION

En este apartado se contrasta los resultados obtenidos con los antecedentes,
teniendo que el nivel de seleccion del personal es regular en un 46%, es mala
en un 30% y buena en un 24%. Dichos resultados se deben a que el area de
Recursos Humanos del PEHCBM analiza los criterios y mecanismos a evaluar
durante el proceso de contratacion del personal, entonces cuando se tiene un
cupo libre la institucién analiza las posibilidades de efectuar un reclutamiento
interno (cambio o ascenso) fundamentandose en los resultados obtenidos por
cada persona. Realiza el PEHCBM una entrevista preliminar con los postulantes
que anhelan ocupar el puesto, informandoles especificamente de como se
llevara el proceso de reclutamiento. En el PEHCBM, es relevante considerar los
conocimientos, el grado de instruccion de cada participante, la experiencia en el
campo laboral para el desarrollo de funciones laborales y las evaluaciones de
competencias del personal son periddicas con el objetivo de contar con personal
preparado en cada departamento de la empresa. Estos resultados guardan
relacion con lo expuesto por Rodriguez, Navarrete, & Bargsted (2017) quien
afirma que es importante priorizar las caracteristicas personales que mejoran los
avances de los procesos profesionalmente, basandose en la realidad que se
presenta en la sociedad. Los problemas éticos dentro de una organizaciéon
afectan mucho el avance de los objetivos trazados, estan involucrados los
comportamientos, actitudes y valores de cada colaborador hacia la empresa; asi
mismo, los problemas éticos en la empresa perjudicaron las evaluaciones que
se desarrolla en el proceso de incorporacion del personal, ocasionando que no
se cumplan con los objetivos, se obtengan niveles bajos de productividad y
compromiso. Asi mismo Chicaiza, Bastidas, Llano, Moreno & Hernandez (2018)
mencionan que en las instituciones de salud publica tienen como norma principal
el proceso de seleccion de candidatos, segun las leyes establecidas siguiendo
de acuerdo a la politica, como reglamentos que conllevan a tener un mejor
control en el proceso de seleccion. La satisfaccion del cliente lo consideran en
segundo plano, porque primero se basan en el cumplimiento interno, tanto de
sus leyes y normas. El proceso de seleccion en la empresa permitié considerar
primero que necesitan contar con buenos colaboradores, demostrando un

desempeiio de buena calidad, para después tener como resultado una buena
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atencion al cliente externo y ante todo esto se debe implementar otros aspectos
que puedan mejorar aun mas el proceso de seleccion. En la misma linea
Rodriguez (2017) indica que existe relacion entre las dos variables, la gestion
del recurso humano permite que la organizacion tenga un control del nivel del
desempeiio de sus colaboradores. El desempefio laboral abarca de acuerdo a
las condiciones de cada trabajador, su forma de cumplir sus metas segun las
exigencias de la empresa, el entorno que los rodea debe ser confiable en donde
se sientan seguros de si mismo, sobre todo satisfechos y motivados. Por lo tanto,
la gestion del recurso humano establecié un orden sistematico para incentivar,
motivar y retener a los colaboradores, brindando trabajos mucho mas eficientes

y favorables para la organizacion.

El nivel de desempefio laboral, es regular en un 70% y malo en un 30%; dichos
resultados se deben a que el personal del PEHCBM aporta con soluciones como
iniciativa personal a los dilemas que se desarrolla en las tareas diarias. El
personal aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de organizacion de
su &rea, el personal del PEHCBM esta dispuesto a aprender el manejo de nuevos
equipos de trabajo para el desarrollo de sus funciones. El PEHCBM prioriza
capacitaciones y cursos de actualizacién profesional para el personal en todas
los departamentos de trabajo y los colaboradores de la institucion se capacita en
temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus habilidades. Estos resultados
guardan relacion con lo expuesto por Ancin (2018), quien indica que los
colaboradores se diferencian en la calidad de trabajo que puedan demostrar
segun el area en donde son asignados. La primera generacion se adapta con
facilidad a los ambientes laborales sin demostrar problema alguno, la segunda
generacion es eficientes para realizar los trabajos bajo presion. Las
caracteristicas son distintas al momento de desarrollarse laboralmente. Todo
esto permitié que la seleccion del personal en las empresas se evalle de una
manera sistematica y de acuerdo a los resultados, segun las caracteristicas que
ellos presentan para integrarlos en el area con el que mas se relaciona. Asi
mismo Vivas (2017) afirma que la motivacion genera mayor nivel de
productividad tanto para los directores y colaboradores de la entidad, mejora el
desemperio de los colaboradores, mientras mas motivados estén los resultados

gue se obtengan seran cada vez mejores. La motivacion en la empresa mejoré
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las cualidades y la percepcion de los colaboradores al cumplir los objetivos, estan
comprometidos con la organizacion brindando un desemperio laboral de calidad.
Cotrina (2017), menciona que el clima organizacional se focaliza en el ambiente
de trabajo, de acuerdo a eso se vera reflejado en los comportamientos de los
miembros de una entidad, también aumentard el desempefio y compromiso de
los colaboradores con las metas esperadas. El clima laboral se basé en las
actitudes, comportamientos de cada colaborador, permitiendo establecer lazos

positivos entre el clima y el desempefio en organizacion.

Existe relacion positiva entre las dimensiones de la seleccion del personal con el
desemperio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, ya que el coeficiente de correlacién de Spearman
fue de 0.952; 0.923, y 0,979 (correlacién positiva alta) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.01); indicando que una buena seleccion de personal influye en el
desemperio laboral; lo expuesto coincide con lo mencionado por Quenaya (2017)
quien asevera que existe relacion entre los conceptos de estudio; mientras se
realice una buena seleccion del personal el desempefio de cada uno de los
colaboradores sera muy productiva y eficiente. La seleccion y desempefio laboral
en las organizaciones mejoran el avance productivo de las metas, objetivos a
desarrollar en cierto periodo. La seleccién del personal en la empresa permitio
conocer las habilidades, conocimientos y sobre todo la experiencia y nivel de
calidad de cada colaborador, identificando asi los puestos convenientes segun
su desarrollo y desempefio de trabajo. Asi mismo existe relacion entre la
seleccién del personal con el desempefio laboral de los colaboradores del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, ya que el
coeficiente de correlacion de Spearman, fue de 0, 973 (correlacion positiva alta)
y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). Lo indicado coincide con lo expuesto
por Rojas (2017) quien afirma que existe relacidén entre las variables gestién del
talento humano y desempefio laboral, ambos son indispensables para el
crecimiento de la organizacion. La gestion del talento humano mejora los
procesos y herramientas a utilizar en ciertos objetivos, son las estrategias que
implementa una entidad para conservar a sus colaboradores, evaluando el
desempefio de cada uno de una forma controlada. Asi mismo, la gestion del

talento humano en la empresa conllevé a que el desempeiio laboral en los
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colaboradores sea mas eficiente, permitiendo identificar las caracteristicas
necesarias en cada colaborador para un buen desarrollo de los proyectos
encomendados. Ruiz (2017) indica que existe relacion significativa entre el
desemperio laboral y la modalidad contractual de los colaboradores, generando
herramientas que permitan establecer la relacion entre los trabajadores vy
directores de la organizacion. El desempefio laboral depende también de la
modalidad contractual que exista en una organizacion, el tipo de contrato que
dan a conocer a los colaboradores, ya sea temporal o hasta que culmine cierto
proyecto. Por lo tanto, se afirmé que, para desarrollar un nivel de desempefio
elevado influye la modalidad del tipo de contrato que pueda contar la
organizacién, asi el trabajador se sentird a gusto saber que su contrato es a

término fijo y no solo por temporadas y sin renovacion.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion entre la seleccion del personal con el desempefio laboral
de los colaboradores del proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021, ya que el coeficiente de correlacion de Spearman,
fue de 0, 973 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor
<0.01)

El nivel de seleccion del personal es regular en un 46%, es mala en un
30% y buena en un 24%, dichos resultados se deben a que el area de
Recursos Humanos del PEHCBM analiza los criterios y mecanismos a
evaluar durante el proceso de contratacion del personal, cuando se
presenta una vacante la institucién aplica el Reclutamiento interno
(ascensos, trasladados o transferidos con ascenso), de manera

adecuada.

El nivel de desemperio laboral, es regular en un 70% y malo en un 30%,
dichos resultados se deben a que el personal del PEHCBM aporta con
soluciones como iniciativa personal a los problemas que se presentan en
las labores diarias, ademas el personal aporta con nuevas ideas para

mejorar los procesos de organizacion de su area.

Existe relacion positiva entre las dimensiones de la seleccion del personal
con el desempefio laboral de los colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-2021, ya que el coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0.952; 0.923, y 0,979 (correlacion

positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al jefe del &rea de Recursos Humanos del PEHCBM, analizar los criterios
y mecanismos a evaluar durante el proceso de contratacion interna del
personal, considerando ascensos o transados de forma adecuada.

Al jefe del area de Recursos Humanos del PEHCBM, realizar adecuadas
evaluaciones de los conocimientos, valorar la experiencia laboral de cada
participante para con el puesto, de manera que no se deje llevar por
impresiones falsas, ademas que las comisiones evaluadoras revisen con
rigurosidad la hoja de vida de cada participante para evitar malas
practicas y afecte asi la imagen de la institucién como tal.

Al jefe del area de Recursos Humanos del PEHCBM, que el personal del
PEHCBM debe aportar con soluciones como iniciativa personal a los
problemas que se presentan en las labores diarias, mejorando los
procesos de organizacion de su area.

Al jefe del area de Recursos Humanos del PEHCBM, priorizar
capacitaciones y cursos de actualizacién profesional para el personal en
todas las areas de trabajo, con el objetivo de contar con profesionales
conocedores de su area y que estos ayuden a que los objetivos se

cumplan de manera eficiente.
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Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021?

(,Cudl es la relacion entre las
dimensiones de la seleccién del
personal con el desempenio laboral de
los colaboradores del proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021?

Obijetivo general

Determinar la relacién entre la seleccion
del personal con el desempefio laboral
de los colaboradores del proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021.

Obijetivos especificos

Medir el nivel de seleccién del personal
del proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, Tarapoto-2021.

Medir el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021.

Identificar la relacion entre las
dimensiones de la seleccidon del personal
con el desempefio laboral de los
colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021

Hipétesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la
seleccion del personal con el desempefio
laboral de los colaboradores del proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto-2021

Hipotesis especificas

H1: El nivel de seleccién del personal del
proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto-2021, es buena.

H2: El nivel de desempefio laboral de los
colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021, es bueno.

H3: Existe relacién significativa entre las
dimensiones de la seleccién del personal
con el desempefio laboral de los
colaboradores del proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario




Disefio de investigacion. Tipo no
experimental de corte transversal y
disefio correlacional.

Donde:

M = Muestra

V1= Seleccion de personal
V2= Desempeiio laboral

r = Relacioén entre variables

Poblacion

Estuvo conformado por los 279
colaboradores del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto-
2021.

Muestra
Estuvo conformado por 162
colaboradores.

Variables Dimensiones
Etapa Preparatoria
Seleccién de Convocatoria y
personal Reclutamiento
Evaluacion
~ Factores generales
Desempefio —
Factores especificos
laboral




Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de seleccion de personal

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ ...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informaciéon acerca de la
seleccion de personal. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la méas apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa
elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
“‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se
guardara confidencialidad y marque todos los items.

Indique su nivel de acuerdo o desacuerdo con los siguientes enunciados:

Escala de medicion
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N° items Opciones de respuesta
Etapa Preparatoria 1 2 |3] 4 5

1 |[En el PEHCBM la identificacion de aspirantes se
solicita de acuerdo a los requisitos del puesto vacante.

2 |[En el PEHCBM las necesidades de mayor numero de
personal son comunicadas por cada area usuaria.

3 |El area de Recursos Humanos del PEHCBM analiza
los criterios y mecanismos a evaluar durante el
proceso de contratacion del personal.

4 |El reclutamiento de personal en el PEHCBM se
desarrolla de acuerdo a los mecanismos de seleccién




de la normativa establecida por la institucion

La conformacion de comité de seleccion es la
adecuada.

El comité de seleccién tiene conocimientos de las
normativas de seleccién de personal.

Convocatoria y Reclutamiento

En el PEHCBM cuando se presenta una vacante la
institucion aplica el Reclutamiento interno (ascensos,
trasladados o transferidos con ascenso) de manera
adecuada.

Los plazos establecidos en las convocatorias son los
adecuados.

El area de personal del PEHCBM realiza la
convocatoria de manera oportuna.

10

En el PEHCBM se buscan candidatos externos para
el reclutamiento de personal.

11

Realiza el PEHCBM una entrevista preliminar con los
candidatos interesados en ocupar la vacante
informandoles sobre el proceso de reclutamiento.

Evaluacioén

12

El PEHCBM realiza las evaluaciones curriculares de
manera oportuna.

13

En el PEHCBM, proceso de seleccion se realiza en
funcién a evaluaciones técnicas, de acuerdo al perfil
de puesto vacante.

14

En el PEHCBM, es importante los conocimientos,
formacion académica, experiencia laboral para la
ejecucion de sus funciones de trabajo

15

En el PEHCBM, el proceso de evaluaciéon
psicométrica y psicolégica se da de manera
adecuada.

16

En el PEHCBM las evaluaciones de competencias del
personal son periodicas con el objetivo de contar con

personal preparado en cada area de trabajo.




Cuestionario de desempefio laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ ...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca del
desempefio laboral. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la méas apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa
elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se
guardaré confidencialidad y margue todos los items.

Indique su nivel de acuerdo o desacuerdo con los siguientes enunciados:

Escala de medicion

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2

Indiferente 3

De acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5
N° \ items Opciones de respuesta
Factores generales 112 3| 4 5

1 EIl personal del PEHCBM comprende claramente las
instrucciones brindadas por sus superiores

2 [El personal del PEHCBM tiene conocimiento de sus
funciones a realizar.

3 [El personal del PEHCBM tiene responsabilidades
asignadas.

4 [El personal del PEHCBM aporta con soluciones como
iniciativa personal a los problemas que se presentan en
las labores diarias.

5 [El personal del PEHCBM se identifica y compromete
con la organizacion




El personal del PEHCBM aporta con nuevas ideas para
mejorar los procesos de organizacion de su area.

El personal del PEHCBM esta sujeto a supervision
continua.

El personal del PEHCBM muestra aptitud para
integrarse a su equipo de trabajo

El personal del PEHCBM se identifica facilmente con
los objetivos del equipo de trabajo.

10

El personal del PEHCBM esta dispuesto a aprender el
manejo de nuevos equipos de trabajo para el desarrollo
de sus funciones.

Fac

tores Especificos

11

En el PEHCBM Le hacen participes en la toma
decisiones para la elaboracién de nuevos planes de
trabajo

12

El personal del PEHCBM asiste a capacitaciones sobre
el manejo de equipos de cémputo y/o software
especializados.

13

El PEHCBM prioriza capacitaciones y cursos de
actualizacion profesional para el personal en todas las
areas de trabajo.

14

El personal del PEHCBM invierte tiempo y energia en
capacitarse y mejorar la ejecucion de sus labores

15

El personal del PEHCBM se capacita en temas
relacionados a su trabajo, para mejorar sus habilidades

16

El personal del PEHCBM cuenta con disponibilidad

para realizar funciones inherentes a tu puesto.




Validacion de instrumentos

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila, Keller

Instituciéon donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumentode evaluacién : Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados
Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 112 (3|45

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a |a variable: Seleccién de personal.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Seleccién de personal.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable: Seleccién de
personal.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
responden al propésito de la investigaciéon, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es adecuado, se recomienda su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: .

4.7
Tarapoto, 28 de mayo de 2021

.;}.!...-.',.---...........
DOCENTE POS GRADO

Sello personal y firma




ili UNIVERSIDAD CEsAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila, Keller

Instituciéon donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumentode evaluacién : Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados
Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3[(4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X

ORGANIZACION definicién operacior)al y conceptual respecto ala vaﬂable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo§ items del instrumento son suficjentes en .cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

. La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

El instrumento es adecuado se recomienda su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021

'ff;'""“"' cerccnaces
DOCENTE POS GRADO

Sello personal y firma



ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Malca Saavedra, Jhon Wilian

Instituciéon donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumentode evaluacién : Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados
Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|45
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Seleccion de personal.
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la X

ORGANIZACION definicién operaciopal y concep_tual respecto ala va_r'iable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Lo§ items del instrumento son suﬁ;lemes en .cantldad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Seleccion de personal.

La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Seleccion de

personal.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 28 de mayo de 2021

Sello personal y firma



mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora
Especialidad

Instrumentode evaluacion

: Malca Saavedra, Jhon Wilian
: Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados

Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: D

Tarapoto, 28 de mayo de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Heredia Baca Gladis Maribel

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Empresarial

Instrumento de evaluacién : Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados
Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

1. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 112 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

x

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Seleccién de personal.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre |la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Seleccién de personal.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Selecciéon de
personal.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: 47 |

Tarapoto, 01 de junio de 2021

e

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Heredia Baca Gladis Maribel

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Empresarial

Instrumento de evaluaciéon : Cuestionario sobre Presupuesto por Resultados
Autor (s) del instrumento (s) : Clavelita Sanchez Tenazoa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 112 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 01 de junio de 2021

Sello personal y firma




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

PROYECTO ESPECIAL HUALLAGA CENTRAL Y BAJO MAYO

OFICINA DE ADMINISTRACION

“Afo del Bicentenario del Perti:200 Afos de Independencia”
020-20244883730

Tarapoto, 08 de junio del 2021

CARTA N° 029-2021-GRSM/PEHCBM/OA.

Senora: 3
CLAVELITA SANCHEZ TENAZOA
DNI N° 42970229

Ciudad.-
ASUNTO :  Autoriza desarrollo de investigacion
REFERENCIA : CartaS/N

Me dirijo a usted saludandole cordialmente, asimismo manifestarle que mi
representada AUTORIZA a usted, realizar en la entidad, la investigacion
titulada “Seleccién de personal y desempeiio laboral de los colaboradores del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto 2021”, para ello
debera coordinar con el Sr. Juan Weisler Amasifuen Tuanama, profesional para
la Administracién de las compensaciones y beneficios en la Unidad de Recursos
Humanos.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,

CPCC. RODON ORDOVA SANGAMA
Jefe de la Ofitinalde Administracion
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Base de datos estadisticos

Variable 1: Seleccién del personal

Evaluacion

SUB.TOTAL

D3

13
16

17

20
13
21

23
20
14
12
18

13
16

17
13
16

pl2 | pl13|pl4 | pl5|pl6

Convocatoria y reclutamiento

SUB.TOTAL

D2

13
17

17

20
13
16
19
21

13
14
17

13
17

17
13
17

p7 | p8 | p9|pl0|pll

Etapa preparatoria

SUB.TOTAL

D1

14
21

20
10
23
16
23
28
26
17
13
20
10
14
21

20
14
21

2

3

5

2

3
2

2

3

3

2

2

2

3

2

2

2

3] 3

pl|p2|p3|pd|p5|pb6

2| 3| 3

31 3| 4] 4| 4| 3

31 4| 3| 4| 3

4| 4| 4| 3| 4| 4

4| 4| s

5| 4| 5| 4| 5

4| 4| 4

4| 3| 4

2| 3| 3

3] 3| 4] 4| 4| 3

3| 4] 3| 4| 3

2

3| 3| 4] 4] 4| 3

Ne

1
2

5

7

9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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Variable 2: Desempefio laboral
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