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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “Seleccion de personal y plan estratégico en la
empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018 tienen como objetivo describir la relacion entre
la seleccion del personal con el plan estratégico. La investigacion es de tipo bésica, dedisefio No
experimental, de nivel correlacional — descriptivo, con una poblacién de 28 colaboradores. La
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Parael andlisis de datos se
utilizo el software SPSS V. 24, en donde se realizé el estadistico de correlacién de Spearman
en donde se obtuvo un 0.947, el cual indica que existe una correlacién positiva alta, es decir que
existe correlacion entre ambas variables; por otro lado,se rechazo la hipotesis nula y se acepto la
hipétesis alterna por tener un nivel de significanciade 0.001 el cual es menor que >0.05. Por lo
tanto, se recomienda al area de Recursos Humanos, mejorar los procesos de analisis y
descripcion del puesto de trabajo, el reclutamiento y evaluacion de candidatos, la finalidad es
incorporar personas competentes que puedan formular, implementar y evaluar el plan

estratégico.

Palabras Clave: Seleccidn de personal, plan estratégico y efectividad.



ABSTRACT

The present research is entitled "Selection of personnel and strategic plan inthe company Ronco
Motor's S.A.C, San Luis 2018" which have the objective to describe the relation between the
selection of personnel and the strategic plan. The type of research is basic, non-experimental
design, correlational-descriptive level, with a population of 28 collaborators. The technique
used was the survey and the instrument was the questionnaire. For data analysis, was used the
software SPSS V. 24, where the Spearman correlation statistic was performed, in which was
obtained 0.947, which indicates that there is a high positive correlation, in other words, there is
a correlation between both variables; On the other side,the null hypothesis was rejected and the
alternative hypothesis was accepted because it hada level of significance of 0.001 which is less
than> 0.05. Therefore, it is recommended to theHuman Resources area, improve the processes
of analysis and description of the job, the recruitment and evaluation of candidates; the purpose
is to incorporate competent people who can formulate, implement and evaluate the strategic

plan.

Keywords: personnel selection, strategic plan and effectiveness.
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

Hoy en dia, para la mayoria de organizaciones, despierta el interés por llevar a cabo
una eficiente gestion, siendo comun que en algunas empresas contraten personal sin
experiencia 0 con escasos conocimientos, principalmente al momento de optar por la
persona que reuna ciertas caracteristicas para cubrir un determinado puesto, considerando
que una mala seleccion, puede ser uno de los peores errores estratégicos de la empresa.

Asi mismo la planificacion estratégica es el eje primordial para el éxito empresarial,
por ende, es importante contar con el capital humano necesario que sea capaz de ejecutarlo,
de lo contrario simplemente seria un fracaso.

A nivel mundial, la administracion del personal dentro de una organizacién,es un eje
principal, pues existen diversas formas para que el area apoye en formular y ejecutar el plan
estratégico, una de ellas puede ser a través de un analisis externo, ya que se puede recabar
informacidn sobre las remuneraciones en la competencia, asi como también las estrategias
utilizadas por otras organizaciones para mejorar su posicionamiento. El departamento de
Recursos Humanos analiza las fuerzas internas, en las cuales se consideran los incentivos
por el desempefio, capacitaciones, el buen servicio y el compromiso de cada colaborador,
es por ello que la administracion debe participar activamente en la ejecucion del plan
estratégico.

La empresa Toyota USA, es considerada una de las organizaciones mas poderosas en
el mercado norteamericano, cuya actividad economica es la importacion, montaje,
distribucion, venta de vehiculos y repuestos en general, su participacion en el mercado local

asciende a un 15,2%,una de sus iniciativas estratégicas empleadas por la organizacion es de
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mantener y ofrecer calidad para el aseguramiento de sus clientes.

A nivel nacional, el constante desafio por las empresas, es realizar una correcta

administracion para obtener resultados, los mecanismos de gestion de personal contribuyen
a mejorar su efectividad para incrementar la productividad, teniendo como finalidad

gestionar la informacion con rapidez y exactitud para una acertada toma dedecisiones.

En una publicacion de Edenred Pert (2017) nos informa que, el 89% de las empresas
presumen que sus empleados cambian de empresa por buscar un mejor salario, no obstante,
solo un 12% de los trabajadores obtienen un sueldo superior en su nuevo trabajo, asi mismo
un 40% de empleados sienten que no son valorados por la organizacion y consideran que
cualquier forma de incentivo, motiva a mas del 60% del personal a mantenerse en sus puestos
de trabajo.

A nivel local, para el afio 2014 Ronco Motor’s, empresa peruana ubicada en Av.
Nicolas Arriola N° 2282 - San Luis, creada desde al afio 2000, cuyo rubro son la importacion,
fabricacion y venta de trimotos de pasajero / carga, motocicletas, motores y accesorios en
general, logrando en el afio 2015 ser la 4ta marca méas comercializada a nivel nacional, de
acuerdo al informe de la AAP (Asociacion Automotriz del Perd, 2015), ha logrado obtener
buenos resultados en sus ventas, alcanzando metas y logrando la aceptacién de sus
consumidores a nivel nacional, asimismo se incremento la red de distribuidores en todo el
pais, sin embargo para el afio 2017, la empresa no se ubica entre las 10 marcas mas vendidas
en el rubro de vehiculo menores de dos y tres rueda segun la APP 2017.

Se puede observar que el problema comienza principalmente en el transcurso de la
incorporacion de los nuevos talentos, especialmente para los puestos de direccién, control y

supervision, ya que la seleccion de personal no es objetiva y se encuentra con limitaciones
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al momento de analizar y describir los puestos de trabajos al no estar delimitada bajo una
estructura a seguir, las funciones establecidas y los sueldos no estan de acuerdo al mercado,
asi mismo el proceso de reclutamiento es mas considerado interno que externo y es por ello
que la evaluacion de los candidatos solo es a través de las entrevistas, excluyendo las pruebas

psicoldgicas, de conocimiento y el examen médico.

Las implicancias que ocasionan una inadecuada seleccion de personal, conllevan a
estar limitados al implementar un plan estratégico, en donde la formulacién a través de una
indagacion de la situacion actual del area a dirigir, es el primer paso para poder delimitar la
misioén, vision y objetivos; igualmente la implementacion de las acciones formuladas
facilitan al area a proponer cambios y de incentivar el trabajo en equipo, finalmente la
evaluacion a través de la participacion y la propuesta de un plan de mejora, son las
herramientas que facilitan a la organizacion a obtener resultados favorables.

Por lo tanto, es fundamental conocer el origen de los problemas y demostrar que es
importante primero realizar una adecuada seleccion del personal (factores internos) y definir

las aspiraciones organizacionales a través de un plan estratégico.

1.2. Trabajos Previos
A Nivel Internacional
Cancinos, A. (2015). Seleccion de personal y desempefio laboral — Estudio a
realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur (tesis de pregrado). Universidad Rafael
Landivar, Guatemala. En esta investigacion nos informa sobre el nexo que hay entre seleccion
de personal y el desemperio laboral, su disefio es cuasi experimental, por lo que se constatara
los fundamentos y consecuencias entre ambas variables. El estudio finalizé en considerar la
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relacion entre ambas variables, dado que la primera variable es positivo en un 71.15%
mientras que la segunda variable se encuentra enla categoria aceptable.

Por consiguiente, es necesario establecer indicadores y condiciones que requiere el
proceso minucioso de seleccion, con el fin de mejorar el rendimiento laboral y evitar las

constantes rotaciones del personal.

Cornejo, R., & Vintimilla, J. (2016). Elaboracién de Manual de seleccidén por
competencias para la Joyeria Guillermo Vasquez, durante el periodo septiembre 2015 —
marzo 2016 (Tesis de pregrado). Universidad Politécnica Salesiana, Quito. Teniendo como
exigencia en formular la sucesion de reclutamiento y seleccion de personal de la Joyeria
Guillermo Vasquez, la poblacion estuvo conformada por la alta direccion, en el que
concluyeron que los procesos de seleccidn se realizan bajo la manera clasica y no por
competencias, esto genera que el proceso sea mas tedioso, asi mismo las herramientas de
gestion utilizadas para escoger al personal no se ajusta a los requerimientos de la empresa.

Esto quiere decir que, con la elaboracion del manual el cual estd basado en la
contratacion segun las habilidades que reinan los aspirantes a una determinada vacante, el
cual es favorable para contribuir al crecimiento de la organizacion y también predecir

conductas futuras.

Pesantez, H. (2014). El proceso de reclutamiento y seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del GADMP gobierno
autonomo descentralizado del municipio de Pujili (tesis de pregrado). Universidad Técnica
de Ambato, Ecuador. El proposito de esta pesquisa es establecer las fases del reclutamiento
y seleccidn de personal, y su repercusion en el rendimiento profesional de los funcionarios

del sector administrativo del Gobierno autonomo descentralizado, el tipo de disefio es
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exploratoria, prospectiva y correlacional, conformado por 92 funcionarios, esta
investigacion concluy6 en aceptar la hipétesis alterna, en donde la incorporacién de personal
incurre notablemente en el desenvolvimiento laboral, es decir que, este Gltimo es segun los
conocimientos y habilidades que posee cada trabajador y esto deberia ser considerado antes
de la contratacion.

Por lo tanto, es fundamental conocer el proceso de seleccion, y los aspectos a

considerar tales como la entrevista a través de las herramientas de gestidn, la experiencia

adquirida, los conocimientos y competencias, ya que el objetivo de los encargados del &rea,
es la incorporacion del nuevo integrante de la organizacién y que puedan adaptarse con

facilidad.

Gajardo, P. (2014). Propuesta de un modelo estratégico de control de gestién aplicado
a Deloitte (tesis de maestria). Universidad de Chile, Santiago, Chile. El fin de la
investigacion es proporcionar un patron de control de gestion, tomando en consideracion las
necesidades, requerimientos, expectativas, proyecciones del presente y la direccion hacia el
futuro, asi mimo se concluye que el método ofrecido a discrepancia de la coyuntura actual,
posibilita a la empresa en detectar las zonas de trabajo con mayor dificultad e implementar
las estrategias que faciliten un mejor funcionamiento.

Una empresa que carezca de unidad de mando y control, con objetivos ambiguos y
estrategias confusas y erroneas, generara un estado financiero pobre, ya que la influencia de

una buena gestion se reflejara en los en los estados de resultados de la organizacion.
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Arias, M., & Zufiiga, A. (2015). Propuesta de plan estratégico para el periodo 2015-
2019 de la empresa Ricateak S.A. Ubicada en Gualel (tesis de pregrado). Universidad
Politécnica Salesiana, Ecuador. Este estudio tiene como finalidad, en disefiar un proceso para
consolidar a la empresa e insertarse en el mercado nacional y seguir generandoconfianza de
sus productos hacia los clientes, manteniendo la satisfaccion a sus requerimientos, una de
las conclusiones de esta investigacion fue que, la empresa no tiene establecida una
planificacidn estratégica, es por ello que se planted instaurar el encargo querealiza la empresa
propiamente dicho como la misién, de la misma manera establecer la direccion fijando
objetivos a través de las expectativas de hacia donde se quiere llegar y dela sucesién de

politicas para una mejor gestién y crecimiento organizacional.

Es necesario precisar que el plan estratégico es representado mediante un documento,
en donde indica el programa de las estrategias generales y especificas a corto y mediano

plazo, asi como el responsable de su ejecucion.

A Nivel Nacional

Rivera, J. (2017). El Plan estratégico Tributario para prevenir las Contingencias
Tributarias en la empresa Operadora Terrestre JBJ S.A.C de Huaraz - 2017 (tesis de
pregrado). Universidad Cesar Vallejo, Perl. La finalidad de esta investigacion es de
establecer la relacion del plan estratégico tributario y las contingencias tributarias, el disefio
es no experimental, correlacional, la informacion para el analisis son los estados financiaros
de los afios 2015 y 2016, como resultado de la presente investigacion indican que del Plan
estratégico es inadecuado con un 69.23% y 30.77% se considera adecuado, asi mismo se

pudo comprobar que el nivel de la coyuntura tributaria se refleja en un 56.52% alto y con un
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43.48% bajo, se contempla que hay una conexion negativa perfecta entre ambas variables.

En otras palabras, se comprueba que ambas variables tienen relacion significativa, ya
que un plan estratégico tributario elaborado correctamente y adaptado a la realidad,

disminuye las probables contingencias tributarias e incrementa las ganancias.

Quijano, A., & Silva, K. (2016). Seleccion de personal y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa de transportes CIVA — Chiclayo 2016 (Tesis pregrado). Universidad
Sefor de Sipan, Chiclayo. El objetivo fue relacionar 2 variables, la primera corresponde a
seleccion del personal mientras que la segunda comprende al desempefio laboral, en la
presente averiguacion se utiliza el modelo descriptivo y narrativa correlacional, el
cuestionario se realiz6 a 50 personas (empleados de la compafiia Civa sede Chiclayo). El
mencionado trabajo de investigacion, concluye en afirmar que, se evidencia una conexion
entre seleccion de personal y desempefio laboral, considerando un efecto positivo de 0.687

(media) segun la correlacion de Pearson.

Asimismo, se puede decir que aun existen deficiencias en la estructuracion de los

procesos, las cuales repercuten negativamente en el desenvolvimiento laboral.

Miller, B. (2016). Influencia de la rotacién de personal en la productividad del area
de créditos grupales de la empresa compartamos financiera en la ciudad de Trujillo (Tesis
pregrado). Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo. Tuvo como finalidad determinar
los indicios que manifiestan en el cambio de empleados del sector de préstamos grupales en
la financiera Compartamos sede Trujillo - 2016, con una poblacion de 68 empleados, su
disefio fue explicativo y el mecanismo aplicado fue la recoleccién de informacién mediante la

encuesta. El resultado mas relevante al estudio incide en la rotacion del personal con un
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coeficiente de correlacion de 8.17%, concluyendo asi que el poder de los cambios constantes
de empleados afecta de forma nociva en el desenvolvimiento del sector de préstamos de esta

financiera.

Con esta investigacion se pudo detectar que los constantes cambios de personal,
impacta negativamente a los empleados, generando deficiencias en las areas relacionadas al
puesto, dejando sin una persona a cargo, para efectos la incidencia de rotacion de personal

es considerado como causal de renuncias y despidos.

Alva, S., & Manrigque, M. (2016). Plan estratégico para la empresa transportes Julio
César S.A.C (tesis de pregrado). Universidad San Ignacio de Loyola, Per(. Esta
investigacion tiene como finalidad implementar un sistema de gestion Balanced Scorecard,
segun la recopilacion de datos se llega a la siguiente conclusion: Segun la diseccion interna
y externa de la empresa de transportes Julio César, se constatd que cuenta con vehiculos
equipados con tecnologia, sin embargo, se hallé que, en la sucesion administrativa entre

areas, faltaba rapidez, eficiencia y facilidades al instante de requerir informacion.

Por lo tanto, es fundamental realizar una evaluacion financiera en donde se muestra el
antesy después de la implementacion de la estrategia, para poder determinar la viabilidad de

la propuesta planteada.

Oscco, H. (2015). Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014 (tesis
pregrado). Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas. Tiene como
proposito establecer el nexo que hay entre la Gestion del talento humano y Desempefio

laboral, asimismo la poblacién fue por 35 empleados de la municipalidad, la investigacion
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llegd a la siguiente conclusion de acuerdo al estudio realizado segun el factor de correlacion

de Spearman, expresa que las variantes tienen una conexion de forma positiva debil.

La gestion de Recursos Humanos, permite convocar, incorporar, mantener e incentivar
a lostrabajadores, el objetivo de esta &rea es monitorear el cumplimiento de las diversas
ventajascompetitivas mediante un buen clima laboral entre directivos y subordinamos y por
ello es importante que la empresa optimice el area utilizando herramientas tecnolégicas que
generen desenvolvimiento del personal y puedan aumentar la productividad y disminuir el

esfuerzo fisico.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Seleccion de Personal

Actividad en el que emplean diversos procedimientosy apreciaciones, para
elegir al candidato que cubrird un determinado puesto de trabajode acuerdo a un
coste adecuado.

Para Gonzales (2014) define “[...] como toma de decisiones para atraer a las personas
mas adecuadas, que cubran las necesidades requeridas por la empresa, también es
considerada como uno de los ejercicios que desempefia el area de recursos humanos” (p.25).

Dicho esto, se puede considerar que una seleccién empieza con el analisis de las
necesidades y culmina con la incorporacion de la persona escogida para cubrir una vacante

laboral.
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Segtin Chiavenato (2011) nos dice que “[...] antes de seleccionar al personal sedebe
de indagar entre los postulantes mas apropiados para los puestos vigentes, cuya pretension
es de conservar o mejorar la efectividad y el desenvolvimiento del trabajador, de la misma
manera la operatividad de la empresa” (p.243).

En esta etapa permite identificar a los candidatos potenciales, conocer la personalidad
de los postulantes y encontrar sus habilidades que contribuyan en las aspiraciones

organizacionales.

La seleccidn de personal se lleva a cabo mediante procedimientos efectivos, a través de una
estrategiaorganizacional y basadas en las normas de la organizacién, con el fin de encontrar
e incorporar a la persona que retna las caracteristicas requeridas por el puesto de trabajo.

(Diaz y Hernandez, 2015,p.21)

Asi mismo, se entiende que el area de Recursos Humanos tiene como intencion
contribuir al éxito de la empresa, a través de diversas estrategias que faciliten el buen

desempefio de los colaboradores.

Para poder escoger al trabajador se tiene que seguir diversas secuencias planificadas, que
permite identificar y predecir las peculiaridades personales de un grupo de individuos a los
que se denomina postulantes, estas caracteristicas hacen la diferenciacion para poder elegir
al mas apto, es decir al méas eficiente y eficaz para el desenvolvimiento profesional.

(Ansorena, 2005, p.40)

Por lo tanto, cuando se culmina la etapa de seleccion de personal es toda vez que se
haya escogido al aspirante méas idoneo y como acto de relacion de empresa y colaborar se
procede a la firma del contrato, finalmente el area de Recursos Humanos, da el seguimiento

respectivo en relacion al desenvolvimiento de la persona escogida.
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Tabla 1. Mecanismos y Métodos de seleccion

MEDIOS Y TECNICAS DE SELECCION

REFERENCIAS DEL POSTULANTE METODO DE ANALISIS
e  Curriculo del personal. e Fichas, impresos o cuestionarios.
e  Expediente académico. e Entrevistas.

e  Expediente profesional.

e Conocimiento y capacitaciones. e Pruebasy exdmenes profesionales.

e Ejercicios de simulacion.

e Inteligenciay actitudes. o Test
e  Personalidad. e  Entrevistas.

e Motivaciones.

Fuente: DOPP. Consultores

1.3.1.1.  Modelo Complejo de Proceso de Seleccion de Personal
El prototipo simplificado propuesto por Gonzales (2014) esta divido por tres etapas,
en donde nos permite de una manera simple y eficaz analizar, buscar, evaluare incluir a las

personas que desean pertenecer a una determinada organizacion.
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Figura 1. Procedimiento de Seleccion de Personal (Maria Gonzales Merino')

Analisis y descripcion del puesto de trabajo

Reclutamiento

Evaluacion de candidatos

Fuente: Elaboracion segun en el modelo propuesto.

13.1.2. Dimensiones de Seleccion de Personal
Enfocado en la guia que propone Gonzales, el cual proporciona ejemplos précticos en
donde se emplean técnicas eficaces y conformes a criterios éticos, el objetivo de este modelo
propuesto, es el de considerar diversos aspectos antes de escoger al personal que cubrira un

cierto puesto de trabajo en diversas en una organizacion.

1 Maria Gonzales Merino, escritora del libro Seleccion de personal: Buscando al mejor candidato.
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13121 Analisis y descripcién del puesto de trabajo
Para Gonzales (2014) nos dice que “en este proceso se establecen los objetivos,
funciones y responsabilidades, la cual es presidida por acciones concretas y deberan ser
ejecutadas por una persona para la obtencion de resultados favorables” (p.77).
Es decir, esta etapa es considerada como una manera de recolectar informacion sobre
los puestos que la organizacion desea cubrir y encajar en el organigrama, asi mismo a través

de un documento recopilar toda informacion sobre las tareas a realizar.

El estudio de un puesto de trabajo, es la técnica en el cual se determina las actividades
y el perfil de la persona que cubrird el puesto, para realizar la indagacion de las
funciones se establecen todas las actividades y tareas similares, del mismo modo se
aplicard los cuestionarios y entrevistas, para obtener la mayor informacion
relacionada a la conducta, equipos y/o herramientas utilizadas en el trabajo,
requerimientos, funciones generales, funciones especificas y desempefio laboral, la
informacion recopilada permitira reclutar, seleccionar y contratar a la persona que

asumira con responsabilidad las actividades encomendadas. (Arnoletto, 2007, p.45)

Por lo tanto, la creacion de los puestos de trabajo, es considerado como un
procedimiento minucioso en el que se determinan las responsabilidades y peculiaridades de
las personas que desempefiaran sus actividades dentro de la organizacién, el objetivo de este
procedimiento es el grado de aportacion que brindaran, no obstante se tiene que atribuir que
para formular un determinado puesto, se tiene primero que analizar luego describir y
especificar toda caracteristica que aspira tener del puesto de trabajo, una de las herramientas
de gestion podria ser la elaboracion de un profesiograma, el cual nos ayudara a recopilar

informacion referente a las aptitudes y actitudes del futuro integrante de la organizacion.
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131.22. Reclutamiento
Es la etapa en donde se convoca a los postulantes que cumplan con las caracteristicas
requeridas en la descripcion del puesto, es asi que se hace mas especifico encontrar al
candidato adecuado, asi mismo se considera como un procedimiento de informacion el cual
es divulgada de forma interna y externa a la organizacion a través de diversos medios de

comunicacion y plataformas virtuales.

El reclutamiento es la actividad de averiguacion y/o interés de los profesionales que
encajen alos requisitos que se estipulan en la convocatoria para cubrir una vacante.
Considerada como parte primordial para escoger al mejor candidato, su finalidad es
compilar una gran cantidad de postulantes que se cifian al perfil, posterior a ello se

analiza su idoneidad para elcargo a ocupar. (Gonzales, 2014, p.107)

Asi mismo, el reclutamiento es considerado como una de las actividades que emplea
diversos medios de convocatoria, con el fin de captar en gran mayoria individuos que estén

dispuesto a incorporarse a la organizacion.

Por lo tanto, la fase de reclutamiento y posteriormente elegir a unos de ellos no se
deberia de tomarse a la ligera, ya que estos procesos deberian ser considerados como parte
fundamental del crecimiento de la empresa, de lo contrario simplemente sera dificultoso
progresar y las consecuencias seran reflejadas en los costos, el tiempo, las malas decisiones,

estancamientos, conflictos entre otros factores.
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13.1.23. Evaluacion de candidato
Es el punto en donde hemos recopilado suficientes candidaturas para proceder con el
analisis, esta fase es fundamental ya que el encargado de llevar a cabo esta gestion, se
enfocara en las habilidades y destrezas que se espera encontrar en todo postulante y que

puedan contribuir a la empresa.

Es algo no escrito en el curriculum, ni manifestado por el candidato en base a una
situacion,aspiracion o nivel formativo [...] Es algo bastante mas profundo en donde se
aplican diversos aspectos, objetivos y elementos sutiles el cual corresponde al equipo
de responsables de seleccionar, analizar y evaluar con la finalidad de poder escoger

al mas apto. (Gonzales, 2014, p.165)

Del mismo modo, la entrevista es considerada como un elemento fundamental para poder
elegir, ya que a través del dialogo y pericia del entrevistador, se puede conocer sobre sus valores
y aspiraciones de todo postulante, asi mismo sobre su inteligencia emocional el cual consiste en
competencias especificas, que comprenden la adaptabilidad, empatia y comunicacion, todos
estos factores se logran conocer a través de la comunicacién personal entre el entrevistar y

entrevistado.

1.3.2. Plan Estrategico

La planeacion estratégica generalmente es utilizada en el ambito de los negocios, ya
que es considerada como una herramienta para alcanzar sus propoésitos a futuro, aunque este

futuro sea impredecible.
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Un Plan Estratégico es una secuencia de actividades formuladas por la empresa [...]
siendo en efecto dificultoso escoger entre distintas disyuntivas, generando acuerdos
con algunos factores externos, estableciendo politicas y operaciones especiales, asi

mismo se evita distracciones con otros cursos de accion. (Fred, 2013, p.5)

Por lo tanto, las determinaciones e iniciativas que se tomen en la organizacion, pueden
llevar al cumplimiento de los logros o al fiasco de la empresa, lo importante es subsistir y

perdurar en el mercado, llevando una adecuada gestion.

Segiin Lumpkin y Dess (2003) determinan que “para realizar un adecuado plan
estratégico es importante analizar, decidir y ejecutar mediante una secuencia de acciones que
toda empresa debe de implementar para establecer y conservar las ventajas competitivas

durante la gestion empresarial” (p.35).

Al tener un plan estratégico este debe de ser ejecutado por personas calificadas, con
liderazgo y responsabilidad, es la clave fundamental para poder llevar a cabo las actividades

gue generaran la permanencia en el mercado.

De acuerdo con Martinez y Milla (2005) nos dice que “El plan de accién es un
documento que refleja el estado econdmico financiero, la situaciéon actual y la situacion

deseada para la organizacion” (p.15).

Por lo tanto, la implementacion de un plan estratégico, corresponde a las secuencias
de acontecimientos que se plasman en actividades, para ello es importante conocer y
fortalecer el entorno interno con la finalidad de estar preparados al enfrentarnos a los

diversos acontecimientos ajenos a la organizacion.
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13.2.1. Modelo de plan estratégico
En el modelo de Fred David (2013), describe una estructura objetiva y que se ajusta a
un sistema para encaminar las aspiraciones de la organizacion, el cual es presidido por el

nivel directivo, divisional y funcional.

Gréfico 2. Modelo de la Administracién Estratégica (Fred David)

FORMULAR
ESTRATEGIAS

Oportunidades

Evaluacion Externa

Amenazas

_ Fijar Crear, Elaborar Asi
ar _ - gnar
: R{eahza_r - Objetivos a Determinar, Politicas y Recursos
Mision y Vision lecci jeti
largo plazo Seleccionar Obijetivos

Estrategias

= Fortalezas
Evaluacion Interna ES?&%&% Medir y
Debilidades Evaluar
Resultados

Fuente: Elaboracion propia basado en el modelo propuesto

1.32.2. Dimensiones de Plan estratégico
El proyecto en mencion, se enfocara en el modelo por Fred, puesto que considera
aspectos fundamentales como formular estrategias, implementar estrategias y evaluar

estrategias.
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13221 Formulacion de la estrategia
Para formular una estrategia es preciso establecer fines a largo plazo, segun la
recopilacion de datos de la posicion actual de la empresa, esto nos ayudara en anticipar el
plan de accién de aquellas areas que presentan deficiencias, en esta etapa se considera la

investigacion interna y externa, como tambien el analisis para tomar la mejor decision.

Segun Fred (2013) “La gran parte de las empresas formulan una visién y mision, la
exposicion de la mision responde a la interrogante de ¢qué es lo que hacemos como
empresa?, mientras la vision contesta a la interrogacion de ¢qué deseamos llegar aser?[...]”
(p.54).

La determinacion del cdmo queremos vernos en el futuro, debe ser de entendimiento
de todos los integrantes de la empresa, teniendo en claro las aspiraciones organizacionales,
es fundamental el compromiso de cada uno de los integrantes, para ello se debe de conocer
y realizar un estudio DAFO, este estudio nos brindara resultados que permitan dirigir y

centrar la estrategia en el que consideramos como problema.

13222 Implementacion de la estrategia

Es este proceso se fijan los objetivos, desafios, el tiempo, politicas y la innovacion con
instrumentos tecnoldgicos que permitan asignar las estrategias, hoy en dia estamos en la era

del cuidado del medio ambiente, y por lo tanto debemos pensar en preservar nuestro planeta

En la mayoria de las organizaciones, a excepcion de las mas pequefia, la
transformacion de la formulacion a la implementacion de estrategias, se necesita
de una transferencia de responsabilidades de los estrategas hacia las personas

que dirigiran la empresa. Las dificultades en la implementacién pueden aparecer
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por este cambio de responsabilidades, esencialmente si las determinaciones en
el planteamiento de la estrategia llegan de manera sorpresiva hacia la linea
gerencial. Los gerentes y empleados se sienten mas comprometidoscuando se
trata de su especial conviccion percibida que de los intereses organizacionales,

amenos que uno y otro coincidan. (Fred, 2013, p.263)

Por lo tanto, es primordial que todos los niveles jerarquicos que conforman la empresa
participen de manera constante en las actividades de formulacion, asi como también en la
implementacién. Para que la organizacion prospere es preciso excluir las actitudes
conformistas y alimentarnos con grandes ideas y anhelos el cual deberia de ser manifestados

en acciones exitosas.

13223 Evaluacion de la estrategia

En ultimo proceso se examina los causantes internos y externos que se manifiestan en
los fundamentos de las estrategias, incluyen las medias correctivas para verificar el plan de
accion, la organizacion empresarial analiza las diversas alternativas estratégicas, la finalidad

es escoger la que mejor resultados nos podria dar.

En el transcurso de la administracion estratégica da como resultado decisiones
que tengan dominio de consecuencias expresivas y permanentes. Las
determinaciones erroneas podriancausar graves dafios, y revertirlos podria ser
muy dificil. Por eso, la gran parte de los estrategas estan de acuerdo en que la
apreciacion de la estrategia es primordial para la comodidad de una empresa; las
valoraciones oportunas nos facilitan prever a la organizaciénsobre los obstaculos
actuales o potenciales antes de que la situacion llegue a ser caética. (Fred, 2013,

p.336)
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Es asi que la organizacion deberia de evaluar las estrategias implementadas y ver
cudles son los resultados segun el tiempo establecido, estos resultados pueden ser favorables
o desfavorables, si la respuesta es de forma negativa simplemente se utilizara el plan de

contingencia y si resulta positiva se reforzara con la mejora continua.

14. Formulacion del Problema

14.1. Problema general:

¢Cudl es la relacion entre la seleccion de personal y el plan estratégico en la empresa
Ronco Motor’s S?A.C - San Luis 2018?

1.4.2. Problemas especificos:

¢Cudl es larelacion entre el analisis y descripcion del puesto con el plan estratégico
en la empresa Ronco Motor’s S?A.C - San Luis 2018?

¢Cual es larelacion entre el reclutamiento con el plan estratégico en laempresa Ronco

Motor’s S?A.C - San Luis 2018?

¢Cual es la relacion entre la evaluacion de candidatos con el plan estratégico en la

empresa Ronco Motor’s S?A.C - San Luis 2018?

1.5. Justificacién del Estudio

La investigacion comprende los principios tedricos adaptados a la realidad, a través de
conceptos, ideas, situaciones actuales y comparar resultados, la finalidad es demostrar la

veracidad de los diversos factores a desarrollar el cual fundamente el presente trabajo.

En el aspecto practico, se busca facilitar informacion sobre el estrecho enlace que
posee la diligencia de recursos humanos con el crecimiento empresarial, precisando

incorporar personal competente de acuerdo al &rea, el empleado podria formular,
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implementar y evaluar el plan estratégico, ya que esta herramienta de gestion ayudara a

direccionar a la empresa

En el aspecto social, este estudio es desarrollado para relacionar la seleccién de
personal y el plan estratégico presidida por los gerentes, jefes y encargados de la empresa
Ronco Motor’s, ellos son los indicados para direccionar la organizacion, por lo tanto, la
empresa necesita personas calificadas para poder brindar un buen servicio a la sociedad ya
que la actividad de la organizaciéon es la fabricacion y comercializacion de vehiculos

menores de dos y tres ruedas.

En el aspecto econdmico, se establecera las falencias que implican las malas decisiones
y desconocimiento que se tiene al momento de implementar un plan estratégico, del mismo
modo la implicancia del no incorporar personas idoneas de acuerdo al perfil requerido,
generan mal clima laboral y rotacidén, como consecuencia se pierde tiempo y gastos ocultos,
por lo contrario al ser mas minuciosos en el proceso de seleccién nos garantizara al

crecimiento de la empresa y por consiguiente generara mas puestos de trabajo.

En el aspecto metodoldgico, al indagar la conexidn que tiene la seleccién de personal
y el plan estratégico, facilitara encontrar el resultado al problema, el cual est& planteado en
la realidad problematica, asimismo se fundard las conclusiones segun los resultados
conseguidos mediante los analisis estadisticos, logrando asi una investigacion concisa y que
puede ser aprovechada como fundamento de estudio para las siguientes investigaciones

relacionado al tema.
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1.6. Hipotesis
16.1. Hipotesis General
Existe relacion entre la seleccion de personal con el plan estratégico de la empresa

Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

1.6.2. Hipotesis Especificos

Existe relacion entre el analisis y descripcion del puesto con el plan estratégico en la
empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

Existe relacion entre el reclutamiento con el plan estratégico en la empresa Ronco
Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

Existe relacion entre la evaluacion de candidatos con el plan estratégico en la empresa

Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1.  Objetivo General

Describir la relacion entre la seleccion del personal con el plan estratégico en la

empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
1.7.2.  Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre el andlisis y descripcion del puesto con el plan estratégico
en la empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

Identificar la relacion entre el reclutamiento con el plan estratégico en la empresa
Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

Identificar la relacion entre la evaluacion de candidatos con el plan estratégico en la

empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
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II. METODO

2.1. Disefio de Investigacion

Disefio

Se considera la estructura no experimental.

Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) nos dicen: “Este estudio no funcional,
refiere al andlisis al cual realizan sin maniobrar las variables y enfatiza a solo observar las
manifestaciones en su entorno natural para examinarlos” (p.152).

Por otro lado, el corte es transversal, y conforme a Hernandez, Fernadndez y Bapista
(2014) precisan: “El disefio transeccional o transversal son indagaciones que se resumen en
una coyuntura unica” (p.154).

Por consiguiente, el enfoque a utilizar es cuantitativo, ya que en base a resultados
estadisticos se puede aseverar o denegar las hip6tesis propuestas.

Tipo

El estudio es de tipo basico, puesto que se enfoca en la obtencion y recopilacién de
informacion, y esta informacion servira para futuras investigaciones ya existentes

Nivel

El estudio es descriptivo correlacional, el cual explica la conexion de las variables
dependientes e independientes.

Conforme a Hernandez et al. (2014) exponen que el andlisis correlacion “comprende
y evalla la vinculacion estadistica entre dos variables, sin ningun predominio de alguna

variable ajena” (p.157).
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2.2.  Variables, Operacionalizacion

221

Variables

Variable 1: Seleccién de Personal

Serd medida de acuerdo al modelo simplificado propuesto por Maria Gonzales, el

instrumento consta de 19 preguntas, las dimensiones planteadas son analisis y descripcion

del puesto, reclutamiento y evaluacién de candidatos, la finalidad es conocer si existe una

relacion con el plan estratégico.

Variable 2: Plan Estratégico

Sera medida a través del modelo propuesto por David Fred, el instrumento consta de

19 preguntas, las dimensiones son formulacion, implementacién y evaluacion, asi mismo

estas dimensiones determinaran si existe conexién con la seleccién de personal.

22.2.

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable seleccion de personal

Operacionalizacion de las variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable S Tipo
T Definicién . . . c Escala de
de Definicion conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Items medicion de
estudio P escala
i Estructura 1,2
Andlisis y
Para Gonzales (2014) descripcion del Funciones 3,4 1. Nunca
define ¢ Proceso puesto de trabajo B .
= de (‘j“e_ [...Jcomotoma oo o Salario 5 2. Casi nunca
5 € decisiones para cual se decide
2 atraer a las personas incorporar al Interno 6,7,8 3. A veces
& mas adecuadas, que d'F()j . Reclutamiento _
2 cubran las necesidades Egrr]n Ie?gﬁtemas Externo 9,10,11 4. Satisfecho B
= requeridas por la pet 12,13, S
3 empresa, también es que redna las ; 5. Muy =
8 presa, caracteristicas Entrevista 14,15, satisfecho ©
2 considerada como uno solicitas para 16
n de los ejercicios que que integre a » Prueba 17
S desempefiael dreade - Evaluacion del  jeo16gica
recursos humanos” N candidato
pe organizacion. Prueba de 18
(p-25). conocimiento
Ex,ar_nen 19
médico

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable plan estratégico

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable L Tipo
N Definicion . . . - Escala de
de Definicion conceptual Overacional Dimensiones  Indicadores Items medicion de
estudio P escala
Analisis 1,2
Un Plan Estratégico es
una secuencia de Misién 3 1. Nunca
e porta Esuncanuno  Formulc
por de actividades en Vision 4,5 2. Casi nunca
empresa [...] siendo donde se
8 en efecto dificultoso especifican las o
> escoger entre distintas asgiraciones e Objetivos 6,7 3. A veces
2 ; .
S disyuntivas, la organizacion 8,9, . =
& generando acuerdos segun los Propuestas 10 4, Satisfecho <
p con algunos factores analisis internos 5
= externos iy : 5. Muy
o o] a d It y externos, Implementaciéon Cambios 11,12 satisfecho
o estableciendo politicas ¢ &\ "o .
> y operaciones finalidad Trabajo en 13
especiales, asi mismo asegurar el éxito equipo

se evita distracciones
con otros cursos de
accion. (Fred, 2013,

de la empresa Participacion 14, 15

Evaluacion
p.5) Plan de ig
mejora 18, 19

Fuente: Elaboracion propia

2.3. Poblacién y muestra

23.1. Poblacién

Hace referencia al universo, grupo o total de componentes a cera de lo que se va a
estudiar.

Para esta investigacion se esta considerando el total de la poblacion, conformado por
28 directivos y jefaturas de la empresa Ronco Motor’s, ubicada en Av. Nicolas Arriola N°

2278 — San Luis —
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2.3.2. Muestra

Para Hernandez, Fernandez y Bapista (2014) argumentan sobre la muestra “el cual
representa una fraccion considerable de una determinada poblacion y se consigue definiendo
las peculiaridades de la dimensién del universo, se escoge al azar o de forma automatica de
las cantidades obtenidas del muestreo” (p.45).

Para este estudio, se considera toda la poblacién, ya que, al ser una poblacion reducida,

no se emplean perspectivas muestrales.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

24.1. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

El método aplicado es la encuesta, a través de ella se puede reunir de manera directa e
indirecta los antecedentes especificos sobre la poblacion, de la misma manera el instrumento
es el cuestionario conformado por 38 preguntas, por consiguiente nos facilitara recolectar

informacidn para ambas variables

Tabla 4. Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
Seleccion de Personal Encuesta Cuestionario
Plan estratégico Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Escala de medicion

1 2 3 4 5

Nunca  Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Elaboracion propia en base al formato Likert
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242. Validez

Segun Balestrini (1997) afirma que:

Toda vez que se haya definido los instrumentos y técnica de recoleccién de
informacion, segin el modelo a investigar, antes de aplicarlo de manera decisiva en la
muestra obtenida, es necesario ponerlos a prueba, con la finalidad de implantar la validez

del problema investigado. (p.140)

2421 Tipos de Validez:

Existen diversos tipos de validez que se ajustan a los aspectos desde la perspectiva
de lainvestigacion, es por ello que se detalla los criterios a considerar para nuestro
instrumento:

Validez constructo

Se refiere a la exactitud de las pretensiones en relacion a la definicion o teoria
operacional de una variable, es decir si existe una conexion entre lo estudiado y el constructo
de interés.

Validez de contenido

Determina en qué nivel una medida representa los items del contenido y se pueda
evaluar, también es considerado como un indicador para conocer si los elementos pueden
ser medidos; por lo tanto, para el presente trabajo de investigacion el experto verificd que
tengan concordancia y que sean utiles, asi mismo brinda su opinién sobre la relacion para

medir el constructo en estudio.
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Validez de criterio

Evalua el nivel de eficacia de una informacion correlacional de variables externas,
pueden relacionarse con un criterio concreto, permitiendo de esta manera establecer

predicciones

Por lo expuesto, el instrumento sera analizado y evaluado por especialistas segun los

criterios a utilizar

Tabla 6. Validacion de la variable seleccion de personal

Variable 1: Seleccién de personal

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 80% 92% 90% 262%
Objetividad 80% 92% 90% 262%
Pertinencia 80% 92% 90% 262%
Actualidad 80% 92% 90% 262%
Organizacion 80% 92% 90% 262%
Suficiencia 80% 92% 90% 262%
Intencionalidad 80% 92% 90% 262%
Consistencia 80% 92% 90% 262%
Coherencia 80% 92% 90% 262%
Metodologia 80% 92% 90% 262%
Fuente: Elaboracién propia TOTAL 2620%

PROMEDIO 87%

Como se puede apreciar en el cuadro de validez del instrumento, respecto a la variable
seleccion de personal, se obtiene un promedio de 87%, siendo una calificacion excelente

segun el rango establecido que es del 81% al 100%.
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Tabla 7. Validacion de la variable plan estratégico
Variable 2: Plan Estratégico

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 80% 89% 90% 2590
Objetividad 80% 89% 90% 259%
Pertinencia 80% 89% 90% 259%
Actualidad 80% 89% 90% 259%
Organizacion 80% 89% 90% 259%
Suficiencia 80% 89% 90% 259%
Intencionalidad 80% 89% 90% 259%
Consistencia 80% 89% 90% 259%
Coherencia 80% 89% 90% 259%
Metodologia 80% 89% 90% 259%
Fuente: Elaboracion propia TOTAL 2590%

PROMEDIO 85%

Conforme al cuadro de validez del instrumento segln su valoracion de expertos, en la
variable plan estratégico, se obtiene un equilibrio de 85%, estando en una calificacion excelente

de acuerdo al rango establecido que es del 81% al 100%.

Asi mismo, se detalla en la tabla 8, a los expertos que contribuyeron a la verificacion de

los instrumentos de ambas variables.

Tabla 8. Expertos responsables de validacion de los instrumentos

Grado y Apellidos, Nombre

Experto N°1 Dr. Navarro Tapia, Javier
Experto N°2 Mg. Lépez Acevedo, Alonso
Experto N°3 Mg. Villar Castillo, Freddy

Fuente: Elaboracion propia
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24.3. Confiabilidad

Conforme a Hernandez, Fernandez y Bapista (2010) nos dicen: “La credibilidad se
considera como herramienta de evaluacion aludiendo a la instancia en que su utilizacion
reiterada al mismo objeto o individuo nos da el mismo resultado” (p.200).

Es decir, la medicion es confiable toda vez que un procedimiento provoca resultados
semejantes, es por ello que el cuestionario tipo Likert, es procesado mediante el Alfa de
cronbach, en donde segln la puntuacion se puede delimitar la fiabilidad del instrumento:

- Coeficiente de alfa de cronbach > que 9 se considera “excelente”.

- Coeficiente de alfa de cronbach > que 8 se considera “bueno”.

- Coeficiente de alfa de cronbach > que 7 se consdiera “aceptable”.

- Coeficiente de alfa de cronbach > que 6 se considera “cuestionable”.

- Coeficiente de alfa de cronbach > que 5 se considera “pobre”.

- Coeficiente de alfa de cronbanch < que 5 se considera “inaceptable”.

Tabla 9. Estadistica de Fiabilidad “Seleccién de Personal”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basadaen
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,905 ,904 19

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS V. 24.
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Tabla 10. Estadistica de Fiabilidad “Plan estratégico”

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,907 ,906 19

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS V. 24

2.5. Meétodos de analisis de datos

La informacién conseguida para esta indagacion, seran procesados en el Software
Estadisticos SPSS version 24.

El procedimiento comienza cuando se aplica la encuesta a los directores, jefes y
encargados de cada area dentro de la organizacién, posterior a ello se introducen los datos
obtenidos al programa SPSS, luego el indicador de alfa de cronbach nos permitiré evaluar la
validez de la herramienta utilizada, asi mismo se haran las comparaciones a través de la
ejecucion de las tablas bivariadas entre la dimension de la primera y segunda variable, las
figuras estadisticas se representaran en porcentajes, finalmente se determinara la relacién

que existe mediante el factor Rho de Spearman.

2.6.  Aspectos Eticos
Sobre la indagacion, se considerd fuentes fidedignas, manteniendo los principios
morales y normas institucionales, es asi que este trabajo es derivado a los mecanismos de
evaluacion de plagio de datos, del mismo modo se evité la falsificacion de informacion a
favor de esta investigacion, anhelando demostrar que la informacion y resultados son

legitimos y fehacientes.
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I1l.  RESULTADOS

3.1. Resultados estadisticos

Tabla 11. Andlisis descriptivos de variables

Estadisticos

Seleccion de personal

Plan estratégico

N Valido 28 28

Perdidos 0 0
Media 3,68 3,57
Mediana 4,00 4,00
Moda 4 4
Desviacion estandar ,670 ,504
Varianza ,448 ,254
Rango 2 1
Minimo 3 3
Méaximo 5 4
Suma 103 100

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.

Explicacion: En la tabla 11, las variables Seleccion de personal y Plan estratégico,

segun la totalidad de los encuestados, demuestran que la media y la desviacion estandar son

diferentes, por lo tanto, podemos decir que se tiene un concepto anticipado de la distribucién

de las variables.

Tabla 12. Variable 1: Seleccion de personal

Seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 12 42,9 42,9 42,9
Casi siempre 13 46,4 46,4 89,3
Siempre 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.
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Explicacion: En la tabla 12, conforme a la variable seleccion de personal, nos da
resultados mediante del procesamiento de informacion realizado a 28 personas, el cual se
comienza a detallar:

El 42.9% de los encuestados conformado por 12 empleados de la empresa Ronco
Motor's S.A.C, perciben que la seleccidn de personal a veces es efectivo, del mismo modo el
46.4% de los encuestados conformado por 13 empleados, tienen en cuenta que la seleccion
de personal casi siempre es efectivo y un 10.7% de los encuestados conformado por 3

empleados, respondieron que la seleccién de personal siempre es efectivo.

Tabla 13. Variable 2: Plan estratégico

Plan estratégico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 12 42,9 42,9 42,9
Casi siempre 16 57,1 57,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.

Explicacion: En la tabla 13, segln la variable plan estratégico, nos da resultados a
través del procesamiento de informacion realizado a 28 personas, el cual se comienza a

detallar:

El 42.9% de los encuestados constituido por 12 empleados de la empresaRonco
Motor's S.A.C, consideran que a veces es efectivo la elaboracién de un plan estratégico y un
57.4% de los encuestados conformado por 16 empleados, consideran que casi siempre es

efectivo la elaboracion del plan estratégico.
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Tabla 14. Dimensién 1: Reclutamiento

Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 9 32,1 32,1 32,1
Casi siempre 14 50,0 50,0 82,1
Siempre 5 17,9 17,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24

Explicacién: En la tabla 14, segun andlisis a la dimension reclutamiento, nos muestra

los resultados obtenidos del procesamiento de informacion realizado a 28 personas, el cual

se comienza a detallar:

El 32.10% de los encuestados conformado por 9 empleados de la empresa Ronco

Motor's S.A.C, consideran que a veces es efectivo el reclutamiento del personal, del mismo

modo un 50% de los encuestados conformado por 14 empleados, consideran que casi

siempre es efectivo el reclutamiento del personal, finalmente un 17.9% conformado por 5

personas, consideran que siempre es efectivo el reclutamiento del personal.

Tabla 15. Dimension 2: Analisis y descripcion del puesto

Analisis y descripcion del puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 3 10,7 10,7 10,7
A veces 17 60,7 60,7 71,4
Casi siempre 8 28,6 28,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Informacidn estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.
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Explicacion: Segln la tabla 15, se analiza a la dimension analisis y descripcion del
puesto, por consiguiente, nos muestra los resultados conseguidos del procesamiento de
informacion realizado a 28 personas, el cual se comienza a detallar:

El 10.7% de los encuestados constituido por 3 empleados de la empresa Ronco
Motor's S.A.C, consideran que casi nunca es efectivo el andlisis y descripcién del lugar de
trabajo, mientras un 60.7% de los encuestados conformado por 17 empleados, consideran
que a veces es efectivo el analisis y descripcion del lugar de trabajo, finalmente un 28.6%
representado por 8 empleados, consideran que casi siempre es efectivo el reclutamiento del

personal.

Tabla 16. Dimensién 3: Evaluacion de candidatos

Evaluacién de candidatos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi siempre 21 75,0 75,0 75,0
Siempre 7 25,0 25,0 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24,

Explicacion: En la tabla 16, analizamos a la dimension evaluacion de candidatos, por
consiguiente, nos muestra los rendimientos conseguidos del procesamiento de datos
realizado a 28 personas, elcual se comienza a detallar:

El 75% de los encuestados conformado por 21 empleados de la empresa Ronco
Motor's S.A.C., consideran que casi siempre es efectivo la evaluacion de candidatos,
mientras un 25% de los encuestados conformados por 7 empleados, consideran que siempre

efectivo la evaluacién de candidatos.
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3.2.  Prueba de hipotesis
Se realizara de acuerdo a la informacion obtenida mediante la prueba de normalidad.
HO: La reparticion estadistica de la poblacion es normal

H1: La reparticion estadistica de la poblacion no es normal

Se considera valor de significacion (i = error 5% =0.05 (95% Z=+/-

1.96))

Determinacion:

Si el valor Sig. e < sig. i, entonces se rechaza la HO, pero si el valor Sig. e > sig. i,

entonces se acepta la HO.

Tabla 17. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidac

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Seleccion de 273 28 ,001 175 28 ,000
personal
Plan estratégico 374 28 ,001 ,631 28 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Informacion estadistica procesada en Software - SPSS V. 24.

Explicacién: En la tabla 17, apreciamos los rendimientos conseguidos mediante la
verificacion de normalidad realizada a las variables en estudio, se aprecia que los estadisticos
son diferentes paraambos casos. Dicho en otras palabras, la reparticion censual no es habitual,
ademas se aplicd la verificacion de Shapiro-Wilk a una poblacion de 28 personas,
manifestando el grado de significacion de 0,001 siendo un namero inferior a la significancia

del presente estudio, por tal razon se concluye diciendo que se acepta la teoria propuesta (H1)
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3.2.1. Tipificacion de la investigacion

a.  Prueba paramétrica
- Se considera para muestras de mayor dimension (>30).
- Se fija para variables de prototipo nominal o de intervalo.
- Comienza de una suposicion de la distribucién normal.
- Las suposiciones se fundamentan en valores numeéricos, principalmente en los
promedios.

- No toma en cuenta los valores extraviados como fuente de informacién.

b.  Prueba no paramétrica
- Se considera para muestras de menos dimension (< 30).
- Unicamente se considera en variables categoricas.
- Se desconoce cdmo estéan distribuidos los datos.
- Lahipdtesis acerca de los rangos, mediana o frecuencia de los datos.

- Admite los calculos perdidos como fuente de informacion.

3.3.  Prueba de hipotesis general
La prueba de hipdtesis correlacional para seleccion de personal y plan
estratégico.
HO: No existe relacion entre la seleccion de personal y el plan estratégico
en la empresa Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
H1: Existe relacion entre la seleccion de personal y el plan estratégico de la empresa

Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
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Tabla 18. Coeficiente de correlacidon por Rangos de Spearman

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r (positivo o negativo) Significado

-0.7a-0.99 Relacion negativa alta
-0.4a-0.69 Relacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Relacion negativa baja

-0.01a-0.19 Relacion negativa muy baja

0 Relacion nula

0.01a0.19 Relacion positiva muy baja
0.2a0.39 Relacion positiva baja
0.4a0.69 Relacion positiva moderada
0.7a0.990 Relacidn positiva alta

Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24,

Estrategia de la prueba:
Considerando que el valor de significacion es mayor igual a 0.05, entonces se admite
la hipdtesis nula, pero si el valor de significacion es menor a 0.05 entonces se desestima la

hipotesis nula.
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Tabla 19. Prueba de hipotesis correlacional entre seleccion de personal y plan estratégico

Correlaciones

Seleccion de Plan
personal  estratégico

Rho de Seleccion de Coef|C|§r1te de 1,000 947"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) : ,001

N 28 28

Pl tratégi ici x

an estratégico Coeﬁuegte de 947 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 28 28

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24..

Explicacion: Segun la hipétesis general propuesta en esta investigacion, se efectia el
contraste correspondiente a los reportes conseguidos de la averiguacién realizada a los
empleados de la empresa Ronco Motor’s S.A.C, esta informacion sera procesada con la
herramienta estadistica - SPSS V. 24.

En la tabla 19, apreciamos que el valor de significacion es igual a 0.001, el cual se
considera una cifra inferior a 0.05; De manera que, se desestima la hip6tesis nula y en efecto
se acepta la hipdtesis alterna, la cual manifiesta que existe relacion entre ambas variables.

Por Gltimo, se halla notablemente certeza estadistica para asegurar una conexion entre
seleccion de personal con la implementacion de un plan estratégico en la empresa Ronco
Motor’s S.A.C, San Luis 2018, a traves de un coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman igual a 0.947, cifra considerada como una conexion muy alta.
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3.4. Prueba de hipotesis especificas

3.4.1. Prueba de hipotesis correlacional entre el andlisis y

descripcion delpuesto con el plan estratégico

HO: No existe relacion entre el analisis y descripcion del puesto con el plan estratégico
en la empresa Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
H1: Existe relacion entre el andlisis y descripcion del puesto con el plan estratégico en
la empresa Motor’s S.A.C, San Luis 2018.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de significacion es mayor igual a 0.05 se considera la hipétesis nula, pero si

el valor de significacion es menor a 0.05, entonces se desestima la hipotesis nula

Tabla 20. Prueba de hipotesis correlacional entre el analisis y descripcion del puesto
con el plan estratégico

Correlaciones

Andlisis y Plan
descripcion  estratégi

del puesto co

Rho de Analisis y descripcion Coeﬁme_rlte de 1000 776"
Spearman del puesto correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 28 28

Plan estratégico Coef|C|e_n,te de 776" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Informacidn estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.
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Explicacién: Segun la primera hipdtesis especifica propuesta en esta investigacion, se
efectla el contraste correspondiente a los reportes conseguidos de la averiguacion realizada
a los empleados de la empresa Ronco Motor’s S.A.C., esta informacion sera procesada con
la herramienta estadistica - SPSS V. 24.

En la tabla 20, apreciamos que el valor de significacion es igual a 0.001, el cual se
considera una cifra inferior a 0.05; De manera que, se desestima hipotesis nula y en efecto
se considera la hipotesis alterna, la cual manifiesta que existe relacion entre ambas variables.

Para finalizar, se halla significativa evidencia estadistica para confirmar la conexion
entre el andlisis y descripcion del puesto con el plan estratégico en laempresa Motor’s S.A.C,
San Luis 2018, del mismo modo el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es igual

a 0.776, cifra considerada como una relacion positiva alta..

3.4.2. Prueba de hipétesis correlacional entre el reclutamiento y
el plan estratégico
HO: No existe relacion entre el reclutamiento y el plan estratégico de laempresa Motor’s
S.A.C, San Luis 2018.
H1: Existe relacion entre el reclutamiento y el plan estratégico de la empresa Motor’s

S.A.C, San Luis 2018.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de significacion es mayor igual a 0.05 se considera la hipétesis nula, pero

si el valor de significacion es menor a 0.05, entonces se desestima la hip6tesis nula.
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Tabla 21. Prueba de hipotesis correlacional entre el reclutamiento y el plan estratégico

Correlaciones

Reclutamiento  Plan estratégico

Rho de Spearman  Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,618™
Sig. (bilateral) . ,001
N 28 28
Plan estratégico  Coeficiente de correlacion ,618™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Informacion estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.

Explicacién: Segun la segunda hipdtesis especifica propuesta en esta investigacion, se
procede a realizar el contraste pertinente a los reportes recibidos de la averiguacion
concretada a los empleados de la empresa Ronco Motor’s S.A.C., usando el software de
SPSS V. 24.

En la tabla 21, apreciamos que el valor de significancia es igual a 0.001, el cual se
considera una cifra inferior al valor de 0.05; De manera que, se desestima la hipotesis nula
y en efecto se considera la hipotesis alterna, la cual manifiesta que hay vinculos entre ambas
variables.

Para finalizar, se halla significativa evidencia estadistica para confirmar la conexion
entre el reclutamiento y el plan estratégico en la empresa Motor’s S.A.C, San Luis 2018,
del mismo modo el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0.618, cifra

considerada como relacion moderada.
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3.4.3. Prueba de hipotesis correlacional entre la evaluacion de
candidatos y el plan estratégico

HO: No existe relacion entre la evaluacion de candidatos y el plan
estratégico de laempresa Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
H1: Existe relacion entre la evaluacion de candidatos y el plan estratégico de laempresa
Motor’s S.A.C, San Luis 2018.
Estrategia de la prueba:
Si el valor de significacion es mayor igual a 0.05 se considera la hip6tesis nula, pero

si el valor de significacion es menor a 0.05, entonces se desestima la hipotesis nula.

Tabla 22. Prueba de hipotesis correlacional entre la evaluacion de candidatos y el plan

estratégico

Correlaciones

Evaluacion
de Plan

candidatos  estratégico

Rho de Evaluacion de Coeficiente de 1,000 500"
Spearman candidatos correlacion
Sig. (bilateral) ) ,007
N 28 28
Plan estratégico Coeficiente de o
., ,500 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,007
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Informacién estadistica procesada en Software — SPSS V. 24.

Explicacion: Segun la tercera hipotesis especifica propuesta en esta investigacion, se

procede al contraste correspondiente a los reportes conseguidos de la averiguacion realizada
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a los trabajadores de la compafia Ronco Motor’s S.A.C., esta informacion serd procesada
con la herramienta estadistica - SPSS V. 24.

En la tabla 22, apreciamos que el valor de significacion es igual a 0.007, considerado
una cifra inferior al valor de 0.05. Entonces, se desestima la hipétesis nula y en efecto
consideramos la hipotesis alterna, el cual manifiesta que existe vinculos entre ambas
variables.

Para finalizar, se halla significativa evidencia estadistica para confirmar la conexion
entre la evaluacion de candidatos y el plan estratégico en la empresa Motor’s S.A.C, San
Luis 2018, asi mismo el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es igual a 0.500,

cifra considerada como concordancia moderada.

IV. DISCUSION

4.1. Discusion por objetivos

Mediante esta exploracion, se proyectd como objetivo general describir la relacion
entre laseleccion del personal con el plan estratégico en la empresa Roco Motor’s San Luis
2018.

Por consiguiente, la tesis presentada tiene relacion con la tesis planteada por Cancino
(2015), Seleccion de personal y desempefio laboral - Estudio a realizarse en Ingenio
Azucarero de la Costa Sur, su investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion entre la seleccion personal con el desempefio laboral, la investigacion concluyo
evidenciando una estrecha relacion entre el proceso de seleccion y el desempefio laboral,
debido a que el proceso de seleccion se considera efectivo en un 71.15% mientras que el

desempefio laboral se encuentra dentro del rango aceptable.
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4.2. Discusion por metodologia

Esta investigacion tiene el disefio no experimental — transversal de nivel correlacional
— descriptivo, conformada por de 28 empleados.

La herramienta de recopilacion de datos fue a traves de un cuestionario, el cual estuvo
conformado por un total de 36 preguntas, la técnica aplicada fue la encuesta.

Segun Quijano y Silva (2016) en su tesis Seleccion de personal y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa de transportes CIVA, su investigacién fue de tipo
descriptivo, de disefio correlacional y la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores,
por lo que se puede afirmar que es similar a la metodologia que se utiliza para esta
investigacion.

4.3. Discusion por resultados

Se aprecia que la variable de seleccidn de personal con un 42.9% de los encuestados
contestaron que, a veces es efectivo la seleccion del personal, mientras un 46.4%
manifestaron que el proceso de seleccion casi siempre es efectivo y un 10.7% que siempre

es efectivo. Asi mismo, un 42.9% de los encuestados contestaron que, a veces es efectivo la
elaboraciéon de un plan estratégico y un 57.4% indicaque casi siempre es efectivo la
implementacion de un plan estratégico

Para Gajardo, P. (2014). En su Propuesta de un modelo estratégico de control
de gestion aplicado a Deloitte, tiene como fin investigar un patrén de control de gestion,
tomando en consideracion las necesidades, requerimientos, expectativas,
proyecciones del presente y la direccidn hacia el futuro, asi mimo se concluye que el
método ofrecido a discrepancia de la coyuntura actual, posibilita a la empresa en

detectar las zonas de trabajo con mayor dificultad e implementar las estrategias que
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faciliten un mejor funcionamiento.
En conclusion, para poder implementar y ejecutar un plan estratégico se debe de

contar con las personas iddneas capaces de llevar al éxito a la organizacion.

4.4. Discusion por conclusion

Sosteniendo el objetivo general que es describir la relacion entre seleccién del personal
y el plan estratégico en la empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, se confirma que
hay una conexién positiva alta segun los resultados obtenidos del Rho de Spearman 0.947 y
con una significancia de 0.001 < 0.05, esto quiere decir que mientras el proceso de seleccién

sea efectivo, la implementacion del plan estratégico sera eficiente.

Miller, B. (2016). Influencia de la rotacién de personal en la productividad del area
de créditos grupales de la empresa compartamos financiera en la ciudad de Trujillo (Tesis
pregrado). Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo. El resultado mas relevante al
estudio incide en la rotacion del personal con un coeficiente de correlacion de 8.17%,
concluyendo asi que el poder de los cambios constantes de empleados afecta de forma nociva

en el desenvolvimiento del sector de préstamos de esta financiera.

Es decir, mientras exista disconformidad en el ambiente laboral, serd més evidente el

abandono del trabajo.

4.5. Discusion por teorias relacionadas
Considerando la primera hipétesis especifica planteada, se determind que si

existe relacion entre el andlisis y descripcion del puesto con el plan estratégico en la
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empresa RoncoMotor’s S.A.C, San Luis 2018 segun los resultados obtenidos del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.776 y el Sig. (Bilateral) p = 0.001
< 0.05; Para Gonzales (2014) nos dice que “en este proceso se establecen los objetivos,
funciones y responsabilidades, la cual es presidida por acciones concretas y deberan

ser ejecutadas por una persona para la obtencion de resultados favorables” (p.77).

Asi mismo, en la segunda hipdtesis especifica planteada, se definié que hay
relacion entre el reclutamiento y el plan estratégico en la empresa Motor’s S.A.C, San
Luis 2018, segln los resultados obtenidos del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.618 y el Sig. (Bilateral) p = 0.001 menor que 0.05; El reclutamiento es
la actividad de averiguaciéon y/o interés de los profesionales que encajen a los
requisitos que se estipulan en la convocatoria para cubrir una vacante. Considerada
como parte primordial para escoger al mejor candidato, su finalidad es compilar una
gran cantidad de postulantes que se cifian al perfil, posterior a ello se analiza su

idoneidad para el cargo a ocupar. (Gonzales, 2014, p.107)

Por ultimo, segun la tercera hipotesis especifica planteada, define que existe
relacion entre la evaluacién de candidatos y el plan estratégico en la empresa Motor’s
S.A.C,San Luis 2018, segun los resultados obtenidos del coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman = 0.500 y el Sig. (Bilateral) p = 0.007 < 0.05; Es algo no escrito en
el curriculum, ni manifestado por el candidato en base a una situacion, aspiracion o
nivel formativo [...] Es algo bastante mas profundo en donde se aplican diversos
aspectos, objetivos y elementos sutiles el cual corresponde al equipo de responsables
de seleccionar, analizar y evaluar con la finalidad de poder escoger al mas apto.

(Gonzales, 2014, p.165)
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V. CONCLUSIONES
Primera. - Sosteniendo como objetivo general describir la relacion entre la seleccion
delpersonal y el plan estratégico en la empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, se
puedeafirmar que hay una correlacion positiva alta del Rho de Spearman 0.947 y el grado
de significancia es de 0.001, es decir, se puede afirmar que mientras el proceso de seleccion

sea efectivo, la implementacion del plan estratégico sera eficiente..

Segunda. - Siendo el primer objetivo especifico identificar la relacion entre el analisis
y descripcion del puesto con el plan estratégico en la empresa Ronco Motor’s S.A.C, San
Luis 2018, se puede afirmar que hay una relacion positiva alta del Rho de Spearman 0.776
y cuyo grado de significancia es 0.001, es decir, se puede afirmar que mientras sea mejor el

andlisis y descripcion del puesto, sera factible la ejecucién del plan estratégico.

Tercera. - Mientras el segundo objetivo especifico, es identificar la relacion entre el
reclutamiento con el plan estratégico en la empresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, se
puede evidenciar que existe una correlacion positiva moderada del Rho de Spearman 0.618
y cuyo grado de significancia es 0.001, es por ello que mientras sea eficaz el reclutamiento,

mejor seréa la ejecucidn del plan estratégico.

Cuarta. — Finalmente en relacion al tercer objetivo especifico, que es identificar la
relacion entre la evaluacion de candidatos con el plan estratégico en la empresa Ronco
Motor’s S.A.C, San Luis 2018, se puede decir que existe una correlacién positiva moderada,
ya que el Rho de Spearman es 0.500 y el grado de significancia es 0.007, por lo tanto, se
puede afirmar que mientras sea mejor la evaluacién de candidatos, eficiente sera la

implementacidn del plan estratégico.
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VI. RECOMENDACIONES
Primera. - Se aprecia una conexion positiva alta entre la seleccion del personal y el
plan estratégico de la organizacion Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018; por lo tanto, se
recomienda al area de Recursos Humanos, mejorar los procedimientos de analisis y
descripcion del lugar de trabajo, el reclutamiento y evaluacién de candidatos, la finalidad es

contar conel personal idoneo para llevar a cabo una implementacion del plan estratégico.

Segunda. - Se percibe una vinculo positivo entre el andlisis y descripcion del puesto
con el plan estratégico de la organizacion Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, por lo tanto
se sugiere al rea de Recursos Humanos en mejorar la estructura del procesos de seleccion,
definir de una manera clara las funciones segun el perfil del puesto y la asignacion del sueldo

en base al mercado.

Tercera. - Se contempla una correlacion positiva moderada del reclutamiento con el
planestratégico en laempresa Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, por lo tanto, se aconseja
a la gestion de Recursos Humanos en optimizar sus procedimientos de reclutamiento interno
y externo,con el fin de repotenciar a la organizacion con personal competente para asumir

una determinada responsabilidad.

Cuarta. — Se aprecia una conexion positiva moderada en la evaluacion de candidatosy
el plan estratégico de la organizacion Ronco Motor’s S.A.C, San Luis 2018, por lo cual se
aconseja a la gestion de Recursos humanos, mejorar los procesos de entrevista, incluir
pruebas psicoldgicas, pruebas de conocimiento y examenes médicos, teniendo como

finalidad la contribucion de los empleados para el crecimiento empresarial.
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ANEXO 2:
INSTRUMENTOS

Cuestionario: Seleccion de
personal

Estimado colaborar, el presente cuestionario fue elaborado con el objetivo
de medir suparticipacion y conocimiento en el proceso de seleccion de
personal.

A continuacion, usted encontrara un grupo de preguntas la cual se solicita
responder con honestidad y responsabilidad. La informacion aportada en la
misma, serd tratada de formaandnima siendo de gran valor para el resultado de
la investigacion.

De ante mano se agradece por su colaboracion.

Escala valorativa

. Casi Siempre
Nunca Casli nunca A veces siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas Escala
Valorativa
Anélisis y descripcion del puesto 1123 4 |5
¢Considera usted, que existe un procesoestructurado de seleccion
1 | de personal?
El proceso de seleccidn utilizado actualmente ¢Ha sido efectivo
2 | durante los ultimos 6 meses?.
¢Usted informa correctamente a los candidatos las funciones
3 | concernientes al puesto de trabajo al cual postulan?
¢ Cree usted, que es fundamental tener unmanual de funciones?
4
¢Considera usted, que los sueldos asignados para los puestos de trabajo
5 | estande acuerdo al mercado laboral?
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Reclutamiento

Para cubrir una determinada vacante ;Considera usted, de

6 | primera fuente la basede datos interna de la empresa?
Al considerar un personal interno ¢Creeusted que podria ser una
7 desventaja la desactualizacion que el candidato puedapresentar?
Al considerar un personal interno ¢Creeusted que podria ser una
3 ventaja el generar un impacto positivo en la motivacion de los
colaboradores?
¢Considera usted, que al convocar candidatos fuerade la
9 | organizacion elproceso es mas minucioso?
Al considerar un personal externo ¢Creeusted que podria ser una
10 desventaja el tiempo en que demande ajustarse alambiente laboral?
Al considerar un personal externo ¢Creeusted que podria ser una
11 ventaja que el candidato emplee en su puesto la experiencia
adquirida en otras empresas?
Evaluacion de candidatos 4
¢Considera usted, que a través de la entrevista se analizala
12 aptitud delcandidato?
¢Cree usted, que es fundamental conocer elcaracter del candidato
13 para que pueda encajar en el puesto de trabajo?
14 ¢Considera usted, importante conocer las aspiraciones personales de
los candidatos?
¢Considera usted, importante interrogar al
15 candidato sobre su pasado en empresasanteriores?
16 ¢Considera usted, importante  laverificacion de las referencias
laborales?
¢Cree usted, que es un requisito fundamental realizar una
17 pruebapsicoldgica a los candidatos?
¢Cree usted, que es necesario realizar una prueba de conocimiento al
18 candidato antesde ser contratado?
¢Considera usted, que es fundamentalrealizar dos exdmenes médicos,
19 el primero antes de ingresar a laborar y el segundo alcese de sus

funciones?
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Cuestionario: Plan estratégico

Estimado colaborar, el presente cuestionario fue elaborado con el objetivo de medir

suparticipacion y conocimiento sobre la implementacién del plan estratégico.

A continuacidn, usted encontrara un grupo de preguntas la cual se solicita responder
con honestidad y responsabilidad. La informacion aportada en la misma, serd
tratada de forma andnima siendo de gran valor para el resultado de la investigacion.

De ante mano se agradece por su colaboracion.

Escala valorativa

Nunca Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

1 2

4

5

N°

Preguntas

Escala valorativa

Formulacion

¢Considera usted, importante realizar un
analisis FODA del area el cual dirige?

¢Usted realiza con frecuencia un
diagnostico situacional del area a cargo?

¢Considera usted importante que laempresa
informe a sus colaboradores sobrela mision
de la organizacién?

¢Considera usted importante que laempresa
informe a sus colaboradores sobrela vision
de la organizacion?

¢Considera usted que es informado sobre
los planes a corto, mediano y largo plazo
propuestos por la organizacion?

¢En el area donde usted labora, es
comunicado sobre los objetivos que se
desea alcanzar?

Cuando se logran los objetivos
organizacionales ¢Usted se considera parte
de ello?
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Implementacion

Segun su experiencia ¢Usted implementa
estrategias para  obtener  resultados
favorables?

¢Considera usted, importante implementar
un plan estratégico en la organizacion?

10

¢Considera usted, que las proyecciones
ayudan a prever situaciones de
contingencia?

11

Segun la situacion actual del area donde
labora ¢Cree usted que necesitan cambios
innovadores?

12

¢Logras adaptarte con facilidad a los
cambios que se generan en la empresa?

13

¢Consideras que el individualismo genera
mejores resultados que el trabajo en
equipo?

Evaluacién

14

¢Cree usted, que la empresa evalla su
gestion a través de indicadores?

15

¢Considera usted, que la empresa toma en
cuenta su opinion en relacion en alguna
propuesta de gestion?

16

Segun la realidad problemaética ¢ Considera
usted que es fundamental contar con el
personal idoneo para ejecutar el plan
estratégico?

17

¢Usted particip6 en algin plan de mejora
propuesto por la organizacion?

18

¢Cree usted, que el plan mejora es una
herramienta de gestibn que permite el
progreso de la organizacion?

19

¢Consideras que el éxito de la empresa
depende de las ideas que usted brinda?
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|Considera b eshutra i presente
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a ?0
quienes se dirige el instrumento /
Considera que los items miden ko que
METODOLOGIA prefene medk e })
mmonsvumou )
— >« = XL /
_ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE : e RS = sl
| ITEM MEDIANAMENTE
LN ! SUFICIE/NTE SUFICIENTE lNSUFICIENTE ] OBSERVACIONES ‘
" v e | & I B AE
02 Pk ‘ i al
03 L7 | =T
04 EE
05 v
B — =
07 - e = " il
08 £ ENE I
09 v N 2 7
(11 —
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13

14

15

16

17

18

19

‘553\\\<

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

1ll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectns tendria que modificar, inarementar o suprimir en ks instrumentos de investigadon?

V. PROMEDIO DEVALORACION: j '?(,} /

Ate,.ﬂ.% deycﬂ/'g)fgdel 2018

) Fifma de experto informante

oN: ) JR/H S (-
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CESAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.Mg. A//%ﬁﬂ /A Z Y/fﬂ ’/ / ﬂ {//EW

1.2, Cargo e Institucién donde labora: NIC -(/Cy
1.3. Especialidad del experto: ZN Vf’J\77 LA
1.4. Nombre del Instrumento mmyf)de la evaluacion: 2/, Ef 77 (/ V. 4 s

1.5. Autor del instrumento:

1. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular = Bueno | Muybueno Excelente |
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 150% | 6180% | 81400%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘ | | Y ;
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 79 AP
16gica. ! C‘ /
» : | Responde a las necesidades intemas y { 1 .
PERTINENCIA externas de la investigacion ‘ ({_pC’ /
| Esta adecuado para valorar aspectos y | o “
iy estrategias de mejora ,&3 L) /
ORGANIZACION Comptende bs apedos & qlidd y : /\/0/
| Tlene ooherenca entre indicadores y las |
SUFICIENCIA \ bty - | ‘ X[) /
IH‘E CIONALIDAD Bbmalsestrateglasquenspondaal AN,
| | propdsito de la investigacion 1 ,,A,,X& »./4774
| Considera que los items utiizados en este A
| CONS|STENC|A | instrumento son todos y cada uno propios 0 /
| | del @ampo que se estd investigando. | g
Consida'c) b etulim dipesne )
| COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuaroa | ? ’ - 0/
gt | quienes se dirige el instrumerio !
| METODOLOGIA | Considera que los items miden lo que ! E"
o2 B | pretence med., é /
PROMEDIO DE VALORACION 3@ 7 ‘
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
| ITEM MEDIANAMENTE
N ! ¢ SUHCIE/NTE l SUFICIENTE INSUFICIENTE l OBSERVACIONES
02
T Y 0 2 = *
04 v, , |
05 1/ 2 o B
06 P 1 |
L7 1% |
08 vV,
09 o paiorns e —
10 v/
1 e
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

PROMEDIO DEVALORACION: dVé; ‘/

Ate,_é,j_ de. /)572/‘5'/7[ del.2018

Firma de experto infor i’slante

P
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

ALCMSO Lﬁ“@e; AL;:LL@ 25

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mg..

) /
1.2. Cargo e Institucion donde labora: DTT : L' eN
3. Especialidad del experto: DB IS T ANO A
|.4. Nombre del Instrumento mofivo de la evaluacion: CoesteogO

15, Autor del instrumento: @ UISE Espitio Ca g}f

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

T T
| | Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelents
- INDICADORES CRITERIOS | 0.20% 2a0h | 4160% | 6180 | Si00h |
| | i
| CLARIDAD Esta formulade ¢on lenguaje apropiado [ | 142 cyd
OBJETIVIDAD Estg expresado de manera coherente y ‘ q 2 ¢ /0 |
|6gica. \ | ‘
s Responde a las necesidades internasy | | il
| EEHINGNED externas de la investigacién i q 2 / o|
[ | 1
Esta adecuado para valorar aspectos y VR |
{ ACTUALIDAD estrategias de mejora ; | i ’, £/2 /5\
: Comprende ks aspedos e calidad y[ { [ | e
ORGANIZACION  Somerer ! |92 lo
Tiene coherencia entre indicadores y las | P)
SUFIGIENGIA dimensiones. | ? 2 é
ONA Estima las estrategias que responda al | | i | pae
INTENC LDAD propdsito de la investigacion | | | 1 ?2 él

Considera que los ftems utizados en este E
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se estd investigando. 1

~
(&Y
oS

Considera B etufira  dHpresente j‘ i
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a P |
=~ e

quienes se dirige elinstrumento

METBbbLOGi n " Considera que los items miden lo qde i [”;; / |
| [ 4

P - < 7o 1 1 o 7
} PROMEDIO DE VALORACION - | 1 \‘{L/
ITEVSDELAPRMERAVARIABLE e o
{TEM | MEDIANAMENTE | [

N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE = OBSERVACIONES

01 v

02 L |

03 e | |

04 | ~ [

05 & [

06 -

07 P

08 pd e

09 Iz B |

10 v [ ‘ w

i . I g S
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11l. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, NarEMENtar 0 SUpAMIr &N IS NSTUMentos de iNvestigaadn?
LY

Mezod Vi AP L CR (Lf/l( )

V. PROMEDIO DEVALORACION:

ate,. T nle] 2018
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./Mg
1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3 Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

Jrenso Lovea Amvesc

e uad

O STRANE k|

Ovesoda Nz O .

1.5. Autor del instrumento: C{ZU!?P(‘: ESPILLO 6ﬁﬂ7

li. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reguiar | Bueno  Muybueno | Excelents

INDICADORES CRITERIOS 020% | 20A0% | 4160% | 6180% | 81400%
s | ] T
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado i (gci A
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera ¢oh te y 3 L A0
l6gica. ‘,{ 4 / o
1
Responde a las necesidades interas y ” |
PERTIENGIA externas de la investigacion ‘ZC/ c/u [
Esta adecuado parea valorar aspectos y -5y |
ACTUALIDAD estrategias de mejora 2‘! |
o Comprende bs aspedos e calidad | o) |
ORGANIZACION  -omPren Y J\ | 24 %|
Tiene coherencia entre indicadores y las | | |
SHEIGIENCIA dimensiones. Kq;‘/v ]
Estima las estrategias que responda al i |
INTENCIONALIDAD | 0 o s o gt] o|
Corsidera que ks ftems uizados eneste | 5
CONSISTENCIA  instrumento son todos y cada uno propics | | %LI / |
del campo que se esta investigando, | | Uv
Comsidea b etudua preserte | un |
COHERENCIA | indinimento adecuado a o de Ustaro a | {897
£ -  quienes se dirige ¢ instrumento — I
i Considera que los tems miden lo que T | | 8 (7' L‘/
METODOLOGIA {
T predemed o | S | 20
PROMEDIO DE VALORACION T, \ | §9 %
ITEMSDELASEGUNDAVARIABLE N B
ITEM | MEDIANAMENTE
Ne ‘ SUFICIENTE SUFICIENTE } INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 i
| 0z 5
|03 [
| 04 2
| 05 ¢
|06 #
07 &
g 08 P i
09 A — -
| 10 ¢ [ )
1 =]
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"_ﬂ"

16

15

17

SRR

.

(19

Yy

20

21

22

| 23

| 24

25

26

27

28

29

31

| 32

33

QPINION DE APLICACION:
¢QuUé aspectos tenckia que modificar, NarEMENtar 0 SUprmir €n IS NSTuMentos de investigaodn?
MeTcranr v ATaelR (/r/ 13, 1% 19 )

erouEDo DEVALORACONS Zf_ﬁ‘\)

Ate’j de, CQ‘IVHW del 2018

# S
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UNIVERSIDAD

CFSAR VAL FIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

lo FrEn

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr@ V’ Z/Aﬂ QSW/ © f /762‘))/
1.2. Cargo e Insttucion donde fabora; //) / C‘Mﬂ e
13. Especiidad delexperte: & C O/ D MIT 74 .
14 Nombre delInstumento motvo de la evaluacen, (/€ > 7/0A /10D
15 Avtor deliretnmenter () U0 YPE_ES PIECo CABY S50

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS | | e | | o
CLARIDAD Esta fomulado con kenguaje apropiado. | 90 1/
OBJETIVIDAD Esta exp: do de manera coherente y ( A |#

Iégica. / U 4
e Responde a | rE——— 5
P | | Remes it i oY
Esta adecuado ! cto le/
ACTUMIWD St sl ey | 2% Y
ORGANIZACION | Comprende bs aspedos o aaliad y 70 Y
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las 90 /
| dimensiones.
Estima las estratagi responda al N
INTENGIONALIDAD propzsitodela inv%?cio’n : | 7‘-) /
Considera que los fems tizados eneste |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 70 /
del campo que se estd i igand v
Considera b ehuchra M presenie P /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 70
_ quienessediigedinstumento | | [ |
METODOLOGIA ConsicJ:lem clue los ftemis miden ko que /72-)
 PROMEDIODEVALORACION - 9p /
(4
MEMSDELAPRMERAVARABLE = P—
ITEM MEDIANAMENTE

Ne SUFI(E!ENTE SUFIGIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES |
[1]] U4
02 /.

03 /,

04 Z
05 Z
06 7. |
o7 |
B O < o B ]

09 Z;

10
B I AR

79
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ill. OPINION DE APLICACION:

¢QuUé aspactos tendiia que modificar, naementar 0 SUpHATIF N 1S NSTUMentos de investigaddn?

V. PROMEDIO DEVALORACION:
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

.1, Apellidos y nombres del informante: Mg). _Y/ Z /J'Z__C7 5/7/ Z /f/c’ t:?)&/
1.2, Cargo e Institucién donde labora: ' DTC - ‘d g
|3 Especialidad del experto: CENOEUS T

1.4, Nombre del Instrumento motivo de fa evaluacion: C (R 377 X /(,./) /i ! IFD

15. Autor del instrumento: Ui 5?5 €SPl ;o (1/5) B/L/ SUSA N
Il.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

1
Deficiente | Reguiar | Bueno Muybueno | Excelente
INDICADORES GRITERIOS 020% | 2040% | 4160%  6180% | BL100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiade | ‘ (i (_;/,\
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y ‘ | | { Y |
16gica. [ | Cn |
- Responde a las necasidades intemas y \ | | { |
PERTINENCIA externas de la investigacion 70/ |
Esta adecuado para valorar aspectos y ‘r | Ve |
ACTUALIDAD estrategias de mejora | / Cz
- T
S Comprende s aspedps & calidad y vl
ORGANIZACION  Comprer | ; “JC /
SUFICIENGIA Tiene coherencia entre indicadores y fas | | /7‘(; .
dimensiones. I | Iy
ONA Estima las estrategias que responda al | I
| NTEXC DAD propdsito de la investigacion { | 7 0
| Consklera que los tems utiizados en este | | 4
| CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios | ! / (B (0
{ del campo gue se esta investigando. | |
| i
Considera B estutira o presente Zh -
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de Usuario a | | \ A

e i Considera que los items miden lo que
MO Ipemtera

PROMEDIO DE VALORACION

|
quienes se dirige el instrumento ”
|
|

ITEMSDELASEGUNDAVARIABLE .
ITEM | MEDIANAMEN TE |
Ne | SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
01 v
02 /
03

04 [

05 \ 1
06 ‘ ‘
07
08
09
10
1

NN
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modficar, inaementar o Supri en ios iNsTumentos de investigaadn?

PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,m.!..\/ de G ,,pv,,f.;./..del 2018
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ANEXO 4

MATRIZ DE DATOS

Base datos de la variable 1: Seleccion de personal

2(3|4(5|6|7]|8]9

P1 [P1|P1|P1|PL1|P1|P1|P1|P1

1

0

NO
PERSON | p1| P2| P3| P4|P5| P6 | P7| P8| P9| P1

AS

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

22
23
24
25
26
27
28
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Base datos de la variable 2: Plan estratégico

mg5545545454554554545455455454
MS5543345454554334545455433454
m73551133444355113344435511334
MG5533443344553344334455334433
m53551133444355113344435511334
m43333222232333322223233332222
m34443311553444331155344433115
m25543345454554334545455433454
m14545433455454543345545454334
m05555544445555554444555555444
W < (ST [A|A IO MTF|T(TFT|O|D|A|AOIOM|TFIT I[N |LO
% Yol ISl Sl N9p Nl Kepl Karh Kook Kool Kool Karh Yo ISl Sl ool Nool Kool Kook ool Nep X Kool NUSR Sl Sl Hopl Kool Noo X Nep N Nop)
W <IF[IIT[O|D|A|A DO IFIIT|IIT|O|D|A|A|IOIOMN T[T TFT|O|MD|A|H]|LO
% DD NN NI N[OOI MMOI NN NIN[MMOMOM M MO N|N|N|AN
m‘.lu <IF[IIT[O|D|A|AIDLOMIF|IIT|IIT|O|MD|A|AIOIOMN T[T TFT|O|MD|HA|H]|LO
M [To B Sl S ol Al U Kool ool RS ol YN NUoR NToN ISull Sl S ol R YoM Kool Kool S ol RO N RUSN NESR RSl S ull ANl [ ToR Nooll Nep N Sy
mu <III|ITITIT[(VITOOVIV[FIITIV TV FIOIOWV|TFIITIO (T[T T |WO
[n oVl NTON S il ANl ANl AT Kool Kool Sl RVoN NV NTON ISl IS ol AN ol HTo N Kool Kool IS ol BTSN RTON TSN RSl Sl S ol RToN ool Kaoll RN
m DI [IIF(ONDIITIVIIIV[(F|IOIV|ITFT|OMITIVITIV|IT|IOIV[IT|OM|T|O|T
=

=2 I S N T N B E ] e b M B IS S N M E] S e
L

AS
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