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Resumen
El presente estudio se efectué con el propdsito de sefialar la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y la gestién de proyectos en la empresa Praxisnet
Consulting S.A.C - Lima, 2022; la metodologia aplicada fue basica con un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y con un disefio no experimental; en
la cual se realiz6 la encuesta a una muestra censal de 22 trabajadores que brindan
servicios de consultoria SAP y que pertenecen al area de proyectos de la empresa
Praxisnet, a quienes se les proporcioné un cuestionario virtual para evaluar su
percepcion sobre las variables de estudio. Los resultados evidenciaron que el
40.0% de los trabajadores consideraba que el nivel del proceso de seleccion de
personal era medio y de igual forma el 45.5% de los trabajadores consideraba que
el nivel de la gestion de proyectos era medio; por otro lado, se demostré con un
valor del 0.878 Rho de Spearman que existe una correlacion significativa entre el
proceso de seleccion de personal y la gestién de proyectos, dando por aceptada la

hipotesis de la investigacion.

Palabras clave: Seleccion de personal, proyectos, gestion de recursos humanos,

proceso de reclutamiento y seleccion.
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Abstract
The present investigation was carried out with the purpose of pointing out the
relationship between the personnel selection process and project management in
the company Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022; the applied methodology
was basic with a quantitative approach, correlational descriptive level and with a
non-experimental design; in which the survey was conducted on a census sample
of 22 workers who provided SAP consulting services and who belong to the project
area of the Praxisnet company, who were given a virtual questionnaire to assess
their perception of the study variables. The results showed that 40.0% of the workers
considered that the level of the personnel selection process was medium and in the
same way 45.5% of the workers considered that the level of project management
was medium; on the other hand, it was demonstrated with a value of 0.878
Spearman’'s Rho that there is a significant correlation between the personnel

selection process and project management, accepting the research hypothesis.

Keywords: Personnel selection, projects, human resource management,

recruitment and selection process.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones que trabajan en la direccion de proyectos
buscan de manera incesante el equilibrio perfecto entre costo, tiempo, alcance y
calidad. Ante ello, es fundamental que todos los colaboradores puedan trabajar en
conjunto y armonia, aportando sus habilidades y aptitudes para beneficiar al
resultado exitoso de los proyectos. Por tal motivo, Alvarez & Pérez (2022) sefiala
que el colaborador es el recurso fundamental para el crecimiento de las
organizaciones en el mercado laboral; es por tanto que Dolores et al. (2022)
enfatiza que los departamentos de recursos humanos tienen el reto de encontrar al

talento humano idéneo.

En este contexto, a nivel mundial el Project Management Institute, PMI
(2020) sefala su importancia mediante el estudio llamado “Pulse of the Profession”
que, el 11.4% de los recursos humanos invertidos para los proyectos se desperdicia
debido a una mala gestién de su desempefio. Por otro lado, debido a la pandemia,
diferentes &mbitos se han visto afectados, siendo el mas importante el hecho de
que las organizaciones tuvieron que aprender a reclutar de forma remota, este
hecho es sustentado por Herraez (2021) que menciona sobre el estudio realizado
por LinkedIn “El Futuro de la Seleccién de Personal” en donde resalta que el 78%
de los reclutadores considera que la mayor consecuencia de la pandemia son las

entrevistas por medios digitales.

De igual manera, a nivel nacional, Mendoza (2019) precisa sobre un estudio
realizado por Whalecom Per, el cual encuesto a 180 organizaciones peruanas mas
reconocidas dentro del pais sobre la percepciébn de sus areas de Recursos
Humanos respectivas, dando como resultado que el 60% de las organizaciones no
se encuentran preparadas. Juan Pablo Sanguinetti, gerente de Whalecom Perq,
sefalé que aun se tiene mucho por optimizar en la gestion del talento humano y

gue las organizaciones puedan adaptarse a la transformacion digital.

A nivel local, la empresa objeto de estudio llamada Praxisnet Consulting
S.A.C. dedicada a realizar proyectos de tecnologia de la informacion; se enfrenta
ante un incremento de proyectos fracasados que generan pérdidas econémicas,
tiempo mal invertido, rotacién de personal e insatisfaccion tanto de los miembros

del equipo como del cliente. En vista de que surge la necesidad de buscar las



causas que propician el fracaso en la gestion de los proyectos, se determina realizar
la busqueda de informacion a fin de probar la relacion que existe entre ambas

variables.

De la realidad problematica, surge la siguiente interrogante; ¢ Cual es la
relacion que existe entre el proceso de seleccién de personal y la gestion de
proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022?; siendo los
problemas especificos son: ¢ Cuél es la relacion que existe entre el reclutamiento y
la gestion de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 20227? y;
¢, Cual es la relacion que existe entre la seleccion de personal y la gestion de

proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 20227

Debido a las dificultades que afrontan las organizaciones para culminar los
proyectos exitosamente, es cada vez mas importante que vean al recurso humano
como pieza fundamental y capital intelectual de los proyectos, en este sentido, la
presente investigacion se justifico teGricamente por su contribucion con la literatura
cientifica del proceso de seleccion de personal y su relevancia en la gestién de
proyectos, siendo de gran importancia para las organizaciones enfocadas en el

rubro de tecnologia de la informacién.

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el proceso de
seleccion de personal y la gestion de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting
S.A.C - Lima, 2022. Los objetivos especificos fueron: Determinar la relacion que
existe entre el reclutamiento y la gestiéon de proyectos de la empresa Praxisnet
Consulting S.A.C - Lima, 2022 y; determinar la relacién que existe entre la seleccién
de personal y la gestion de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C -
Lima, 2022.

La hipdtesis general consistia en que existe relacion significativa entre el
proceso de seleccion de personal y la gestion de los proyectos de la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022. Las hipotesis especificas fueron: Existe
relacion significativa entre el reclutamiento y la gestion de proyectos de la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022 vy; existe relacion significativa entre la
seleccidn de personal y la gestion de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting
S.A.C - Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Respecto a las tesis internacionales, Agudelo (2019) tuvo por objetivo analizar la
gestioén de recursos humanos en proyectos de empresas colombianas con base a
las metodologias. El tipo de enfoque utilizado fue cualitativo, con un muestreo no
probabilistico por conveniencia; seleccion6 de manera confidencial a
organizaciones de diversos rubros, ubicaciones y tamafio; en donde se les realizo
preguntas por medio de entrevistas. Concluy6 en que es fundamental que se realice
la gestion de recursos humanos de acuerdo con la realidad de cada organizacion y

gue es de gran relevancia para la ejecucion de proyectos.

Por otro lado, Lambrecht (2020) tuvo por objetivo crear una herramienta que
sea utilizada en la gestion de proyectos para las PYMES de Argentina, haciendo
énfasis en recursos humanos para disminuir el fracaso en la realizacién de los
proyectos. El tipo de enfoque utilizado fue cualitativo, utilizando la investigacién de
campo, la observacién y juicio de expertos. Concluyé con la creacion de la
herramienta SPT que permite optimizar los proyectos basados en la guia PMBOK
y en la administracién constante del factor humano pues es pieza fundamental para

el éxito de los proyectos.

De igual manera, Guadalupe (2021) tuvo por objetivo brindar soluciones
desde el departamento de recursos humanos hacia el equipo de consultores que
laboraban en L’Oreal, Argentina, en época de pandemia. El tipo de enfoque
utilizado fue cualitativo, utilizando relevamiento de datos, entrevistas exploratorias
y focus group hacia una muestra censal a 100 consultores. Concluy6 que se debe
prestar atencién a aquellos miembros que no logran adaptarse a los cambios y
ayudarlos, maximizar las habilidades y capacidades de los consultores, redefinir
roles y finalmente, crear espacios de discusiones relevantes sobre el trabajo para
gue el conocimiento y el aprendizaje fluya de manera natural entre los trabajadores

y asi conseguir buenos resultados en los proyectos de L’Oreal.

Con respecto a las tesis nacionales, Zavala (2017) sefialo la relacion entre
la gestion de proyectos de inversion publica y la cantidad de personal en SEDAPAR
— Arequipa. El estudio fue de enfoque cuantitativo, con un tipo de disefio descriptivo
correlacional, de corte transversal. La muestra resultd ser 94 trabajadores.

Concluyé que ambas variables tienen una relacion fuerte con un nivel de



significancia mayor a 0.5 segun la R de Pearson; el 72.3% indicaron que la gestion
de los proyectos en SEDAPAR es regular. Recomendoé evaluar e incorporar mayor

personal a los proyectos.

Asimismo, Chomba (2020) sefial6 la relacién existente entre la gestion de
recursos humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Truijillo.
La metodologia fue descriptiva, enfoque cuantitativo y de corte transversal. La
poblacion y muestra fue de 12 MYPES en quienes utilizé la técnica de encuesta.
Concluyé que ambas variables tienen un nivel de significancia de intensidad media,
destac6 que un 50% encontraban ineficiente a la ejecucion de proyectos.
Recomend6 mejorar la politica de recursos humanos en base a su competitividad,

calidad y confiabilidad de los trabajadores contratados.

De igual manera, Chavez (2017) sefalo la relacion entre la seleccion de
personal y el desempeiio laboral de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz. Su
estudio estuvo basado en un disefio no experimental con un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo, correlacional. La poblacion se llevo a cabo con un total de 37
trabajadores con una muestra censal los cuales fueron encuestados. El resultado
indicé un nivel de significancia de 0.001 y 19.19 por la prueba de Chi — Cuadrado,
estos valores dan por aceptado la hipétesis, concluyendo que la relacion entre

ambas variables es muy significativa.

Asimismo, Naval (2022) sefial6 la relacion entre la Gestion del talento
humano y la formulacién de proyectos en la Gerencia Regional de Comercio
Exterior y Turismo — Lambayeque. Es estudio tuvo un disefio no experimental, de
tipo basica y enfoque cuantitativo. La muestra se conformé por 12 trabajadores de
la GERCETUR y tuvo un muestreo no probabilistico. El resultado del coeficiente de
Pearson fue de 0,950; indicando que la correlacién es muy significativa entre ambas

variables.

Respecto a las bases tedricas, Claus (2019) define la gestion del talento
humano como un esfuerzo global — local que busca emplear estrategias con el fin
de que las empresas tengan ventajas competitivas de personal frente a otras

empresas.



El proceso de seleccion de personal posee diversas denominaciones segun
lo considerado por cada autor. El autor Chiavenato (2019) indica que es un
subsistema de provision de recursos, el cual busca abastecer a las organizaciones
con el talento humano requerido a fin de realizar todas las tareas necesarias para
que la organizacion funcione correctamente y pueda desarrollarse. Por otro lado,
Dessler & Varela (2017) menciona a este proceso como administrar el talento con
el objetivo de suministrar recurso humano, mejorar sus habilidades y retener al
talento. El proceso es integrado y esta orientado a cumplir con las fases de
planeacion, reclutamiento, desarrollo, administracion y remuneracion de los

colaboradores.

Respecto a las dimensiones, el reclutamiento y seleccién de personal se
encuentran dentro de los procesos mas relevantes en la gestion organizacional, en
donde se tiene por objetivo, incorporar al personal idoneo que encaje con el rol
asignado y aporte en el crecimiento y éxito de la organizacion. Por lo que,
Chiavenato (2019) menciona que la fase de reclutamiento y seleccion van ligados
a lograr un mismo fin que es la contratacion de personal en beneficio de la

organizacion.

El reclutamiento para Chiavenato (2019) es un conjunto de métodos y
técnicas que tienen por finalidad, atraer al candidato calificado para ocupar una
posicion laboral. El reclutamiento busca difundir, invitar y hacer publico la
informacion de la vacante a través de los medios de comunicacién y se hace
efectiva cuando se logra captar la mayor cantidad de candidatos calificados

posibles para abastecer al proceso de seleccion.

Por lo que, Bolafios-Cerén (2020) indica que en el reclutamiento de personal
se realiza la busqueda, atraccion y agrupacion de los recursos humanos necesarios
para una posicion, utilizando estrategias que permiten acercarnos con las personas
mas idéneas y, para ello, se debe de tener en cuenta los beneficios y crecimiento

profesional para que la vacante sea mas atrayente.

Para Bolander et al. (2017) el reclutamiento significa un conjunto de
actividades que tienen por objetivo identificar y contratar a candidatos con la aptitud

necesaria para ocupar una posicion vacante.



Segun Armstrong, 2009 (Como se cito en Abbas et al., 2021) sefiala que el
reclutamiento forma parte de la planificacion del area de recursos humanos en la
cual estos deciden la cantidad de empleados que seran necesarios para la
operatividad de la empresa, siendo el reclutamiento el primer paso para la atraccion
de candidatos calificados para postular a las vacantes abiertas, asimismo Geetha
R & Bhanu (2018) menciona la importancia de la calidad del personal contratado,
pues dependiendo de ello la organizacion tendra una ventaja competitiva frente a

otras organizaciones.

En cuanto a sus fases, Valeriano (2021) indica 2 fases importantes para el
reclutamiento virtual de personal, los cuales son el perfil del puesto de trabajo y el
presupuesto de personal. Para la primera fase se debe tener en cuenta lo siguiente
para esquematizar su estructura: Nomenclatura o nombre del cargo, naturaleza del
cargo en donde se resume la funcion principal del cargo laboral, funciones
especificas del cargo en donde se detallan las funciones mas relevantes del cargo
y requerimientos minimos tales como la formacion académica y experiencia laboral.
Para la segunda fase, se debe tener en cuenta que el puesto debe estar previsto
en el presupuesto de personal, en donde se desglosa 3 puntos importantes: Partida
presupuestal o centro de costo del puesto, estructura remunerativa del puesto y en
el sector publico esté previsto en el CAP (Convocatoria Abierta y Permanente).

Asimismo, Dessler & Varela (2017), indican que es importante que las
especificaciones de los puestos de trabajo estén esquematizadas mediante un
analisis correcto para determinar las funciones y responsabilidades que el cargo
requiere y pueda dar visibilidad a los candidatos sobre las actividades y requisitos

minimos que deben cumplir para poder postularse.

De la misma manera, Valeriano (2021) menciona que las empresas acuden
a 2 tipos de fuentes para reclutar personal: fuentes internas y fuentes externas. Las
fuentes internas son utilizadas cuando la empresa convoca a Sus propios
trabajadores para cubrir un puesto laboral y estos son promovidos en su misma
area o trasladados a un area distinta. Las fuentes externas son utilizadas cuando
no se consigue una cantidad necesaria de candidatos calificados dentro de la

empresa y recurren a reclutar mediante internet, en las redes sociales.



Abbas et al. (2021) describen las técnicas mas utilizadas en el reclutamiento
las cuales son: La publicidad, mediante anuncios se puede tener la capacidad de
respuesta de diferentes personas para un mismo proceso; agencias contratantes,
ya que este tipo de empresas se encargan de reclutar al personal idoneo en base
a las especificaciones indicadas por la organizacion y resulta beneficioso pues las
agencias cuentan con gran experiencia desempefando la busqueda de candidatos;
referencias de empleados, pues gracias a las recomendaciones de los
colaboradores resulta beneficioso por la disminucion del tiempo y costo invertido en
la busqueda de personas; oficinas laborales y sindicales, pues con el sistema de
sindicato se puede disponer de una bolsa de horas de mano de obra prediciendo la
naturaleza de los empleados a contratar; reclutamiento electrénico, pues Nguti &
Mose (2021) sefalan que a consecuencia de la pandemia se ha convertido en la
manera mas comun de reclutar para el abastecimiento de mano de obra; sistema
de solicitud electronica, ya que permiten a los candidatos enviar sus documentos y
facilitan el funcionamiento de la organizacion; finalmente la publicidad electrénica,
la cual atrae a postulantes mediante redes sociales y portales de trabajo. Asimismo,
Junejo et al. (2019) resaltan que esta practica era utilizada por organizaciones
multinacionales, pero recientemente se ha vuelto muy popular en pequefias y
medianas empresas, especialmente porque el adquirir los beneficios de un portal

de trabajo electronico es minimo.

Teniendo descrita las especificaciones del puesto de trabajo, Dessler &
Varela (2017) nos presenta la siguiente serie de pasos a seguir: Primero, realizar
la planificacion y el pronéstico de la fuerza laboral para sefialar las vacantes a
cubrir. Luego, reclutar a los candidatos mediante fuentes internas de la
organizacion o externas por invitacion. Después, guiar a los postulantes para que
completen formularios de empleo a fin de participar en la entrevista de seleccion
inicial. Emplear técnicas de seleccion tales como revision de antecedentes
laborales, examenes médicos, evaluaciones para identificar a los postulantes mas
competentes. Enviar a uno o varios postulantes para el puesto con el jefe
responsable del trabajo. Finalmente, realizar mas entrevistas de seleccion con uno
o0 varios candidatos con el supervisor y otras autoridades relevantes, con la finalidad

de determinar a qué aspirante se le hara un ofrecimiento real.



Por lo que, Herraez (2021) recomienda 6 consideraciones para realizar una
estrategia global de reclutamiento basado en el ahorro de tiempo y costes, los
cuales son: Entender que el mejor talento puede encontrarse en cualquier parte del
mundo y no necesita trabajar de manera presencial; tener en cuenta al personal
interno de la organizacion; redefinir los procesos integrando la tecnologia con el
toque humano para conservar el poder de decision del reclutador basandose en la
motivacion de personal, potencial, habilidades y otros aspectos mas “humanos”;
ampliar la base de datos de los talentos hacia el nivel mundial, identificar la
informacion y analizarla; mundialmente un 70% de las personas no estan buscando
trabajo activamente pero un 80% esta dispuesto a escuchar nuevas ofertas, por lo
que es necesario emplear técnicas para persuadirlos; finalmente se recomienda
una comunicacién transparente sobre la empresa, los miembros, valores,
herramientas de trabajo y todo lo relacionado con la estructura organizacional, y ser

claro sobre las expectativas que se tiene del candidato.

La seleccién de personal para Chiavenato (2019) es el paso que sigue al
reclutamiento. Se encarga de seleccionar entre las personas reclutadas, a los que
estén mas calificados para ingresar a una posicién laboral y asi aumentar la
eficiencia y eficacia de la organizacion. Busca filtrar, decidir y elegir al candidato
mas apto para la posicion y con mas probabilidad de que lograra adecuarse al
puesto en cuestidn, asi como a su vez busca convencer de que el puesto de trabajo

es atractivo para el postulante.

La seleccion de personal explicado por Bolafios-Cerén (2020), escoge a una
persona que cumpla con todos los requisitos del area solicitante y de la
organizacion, en donde el individuo pasa por varios procedimientos y evaluaciones
que la empresa cree necesaria para la toma de decisiones del candidato mas
adecuado.

Por otro lado, Bolafios-Cerén (2020; citando a Zayas, 2010) menciona 4
etapas relevantes en el proceso de seleccion de personal las cuales son: Etapa
preparatoria, en la que se recopila toda la informacion de la vacante; se valida en
base a los criterios, técnicas e instrumentos de seleccion. Etapa de reclutamiento,
en donde se precisa la cantidad y los requisitos del puesto laboral; se realiza la

convocatoria y se difunde en las fuentes de comunicacion de trabajo. Etapa de



selecciéon, en donde se recibe las solicitudes de empleo; entrevistas; examenes
técnicos, psicologicos, médicos; referencias laborales; certificaciones y decision de
seleccion. Etapa post decision de la seleccion, en el cual la organizacion comunica
la decisién de seleccion; preparacion de ingreso a la organizacion; periodo de
prueba; decision de empleo definitivo; validacion predictiva de los criterios e

instrumentos de seleccion.

Por su parte, Chan y Schmitt, 2004; Schmitt y Chan, 1999 (Como se cit6 en
Aguado et al., 2016) sefialan el modelo mayormente utilizado en estudios sobre
evaluacion de personal en la cual divide 3 dimensiones importantes: La validez
atribuida por el postulante sobre las diversas herramientas de evaluacion en las
que participd, la percepcion del postulante sobre si las herramientas pueden
predecir su desempenio a futuro y la percepcion del postulante sobre la objetividad

de las herramientas de evaluacion abordadas.

A su vez, Alonso et al. (2015) realizaron un andlisis acerca de las
herramientas de seleccion de personal utilizadas por las MYPES, las cuales son: El
curriculum, es el primer instrumento de seleccion, el cual recoge toda la informacion
personal, formacién, idiomas y experiencia profesional de los individuos. Las
referencias, siendo un instrumento fiable, el cual no tiene un formato o estructura
estandarizada y sirve para solicitar informacion relevante a compafieros de trabajo
y empleadores de trabajos anteriores. La entrevista, la cual logra ser la herramienta
mayor utilizada a nivel mundial, la cual estd compuesta por una estructura y un
contenido que se adapta a cada organizacion. Test de capacidades cognitivas o
aptitudes, son los instrumentos mas tradicionales, en los cuales se mide las
habilidades cognitivas y destrezas de los individuos. Medidas de personalidad,
evalla las caracteristicas de personalidad de los solicitantes con el fin de predecir
criterios como las conductas que afecten al entorno laboral, rotacion de personal,
satisfaccion laboral e incluso el potencial del individuo. Pruebas profesionales. Se
agrupan diversas pruebas de conocimientos técnicos en relacion al puesto laboral
como los tests en donde se ejecutan tareas parecidas a las del trabajo o los tests
gue dan muestra de cuanto sabe el individuo sobre el puesto. Centro de evaluacion
o Assessment Center, son pruebas de simulacion en la cual el individuo se enfrenta

a un juego de roles para asumir un perfil y asume comunicacion y expresiones como



lo describa el reclutador; se encuentran los test in basket y role-playing. Finalmente,
otros instrumentos, se enfoca en 2 tipos de instrumentos que no son utilizados en
todas las organizaciones: La valoracion de méritos por experiencia, educacion y

formacién; pruebas de dominio de idiomas.

Destacan Woods et al. (2020) cinco principales categorias que se utilizan
como procedimientos de seleccion de personal de manera digital: Aplicaciones en
linea, si bien recopila informacion relevante acerca de los postulantes mejorando la
eficiencia de la contratacidon, sefiala que se sabe poco sobre la validez de las
aplicaciones; pruebas psicométricas en linea, pudiendo ser monitorizadas o no,
siendo mayormente beneficiosas las pruebas realizadas en una PC que en
dispositivos méviles; entrevistas digitales, las cuales se subdividen en entrevistas
por videoconferencias o entrevistas digitales a través de la inteligencia atrtificial;
evaluacion gamificada, lo cual resalta la importancia de realizar juegos digitales en
el proceso de seleccién ya que permite la competencia entre postulantes y brinda
informacion mas certera acerca del comportamiento del postulante y el futuro de su
desenvolvimiento en cuanto a las funciones de la vacante; y redes sociales,
aportando a la inferencia sobre las destrezas y habilidades de los postulantes a
través de redes profesionales y no profesionales. Asimismo, el uso de estas
practicas enmarca la adaptabilidad de los postulantes en la era digital.

Con respecto a la gestion de proyectos, Canossa (2022) define proyecto
como un resultado Unico, el cual tiene un inicio y un final, trata de realizar una serie
de actividades temporales para poder crear un producto Unico y se fundamentan
en actividades secuenciadas y controladas para cumplir con el objetivo de manera
exitosa. Adicionalmente, los proyectos tienen la cualidad de buscar una solucién
gque sea segura, eficiente, eficaz y rentable frente a una necesidad. El PMI (2017)
describe a la gestiobn de proyectos como el empleo de técnicas, habilidades y
conocimientos para cumplir con el objetivo de las organizaciones, de alcanzar la
eficacia y la eficiencia de los proyectos. Este resultado se logra mediante la unién
de los procesos identificados en cada proyecto. Por su parte, Lopez & Lankenau
(2017) afirma que la gestion de proyectos consiste en planear, organizar, ejecutar,
monitorear, controlar y cerrar actividades y recursos puestos a disposicion. El

término “Proyecto” se refiere a emplear diversos recursos durante un periodo de
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tiempo limitado con el fin de lograr un objetivo, en respuesta a la resolucién de
problemas; luego de ello se convertird en un producto que va a satisfacer a un grupo
de personas denominadas stakeholders. Nos indica Lopez & Lankenau (2017) que,
la palabra stakeholders vienen a ser todos los participantes o involucrados dentro
de un proyecto, por ejemplo, los usuarios de area, clientes, proveedores,
coordinadores, jefes y gerentes. El papel de gestor del proyecto y su equipo de
trabajo es alcanzar el producto que satisfaga al cliente, cumpliendo con todos los
requisitos solicitados.

Los proyectos tienen un ciclo de vida que deben de cumplir para su
desarrollo de inicio a fin. Para ello, Rincon-Guio & Jaramillo (2017) describe las
fases generales las cuales son: La definicion en donde se distingue la necesidad y
la factibilidad de realizar el proyecto; la construccion del proyecto; la puesta en
marcha en donde se aplica lo que se definié en el alcance y la fase de cierre en
donde se utilizan los entregables del proyecto. De igual forma, Abdullah et al. (2021)
enmarca todas dividiendo el esfuerzo en los siguientes cinco grupos de procesos:
Inicio, el cual autoriza las actividades necesarias para comenzar con el proyecto;
planificacion, en el cual se desarrolla el alcance entorno a los objetivos; ejecucion,
se disponen recursos para efectuar lo planificado; monitoreo y control, en donde se
da seguimiento al avance del proyecto y se toman medidas correctivas que ayuden
a cumplir con los objetivos; finalmente el proceso de cierre, en donde se da por
aceptado el resultado del proyecto. Los grupos de procesos se visualizan mediante

la siguiente figura:

Figura 1
Representacion del ciclo de vida de un proyecto
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Fuente: PMI (2017)
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Existen factores que determinan el éxito en los proyectos por lo que Alias,
2014 (Como se cit6 en Cabana, 2019) en su investigacion, identificé cinco factores
criticos las cuales son: Factores relacionados a su naturaleza y complejidad;
procedimientos propios del proyecto como las adquisiciones Y licitaciones; factores
humanos como la experiencia, naturaleza y tamafo del cliente; factores externos
econdmicos, politicos, sociales y tecnoldgicos; y acciones propias de la gestion del
proyecto como la planeacion y el sistema de comunicacion. Concluy6 que estos
factores deben ser tenidos en cuenta de inicio a fin del proyecto para incrementar

las posibilidades de éxito.

En cuanto a sus dimensiones, Lépez & Lankenau (2017) detalla 3 factores
principales: Tiempo, costo y calidad. Calidad es el cumplimiento de parametros o
requerimientos designados por el cliente, el costo viene a ser los gastos que se
planifican y ejecutan en un proyecto y finalmente el tiempo viene a ser la duracién
de las actividades que son medibles a través de un calendario de proyecto, tanto
en dias, semanas, meses o afios. Concuerdan, Melendez & el Salous (2021) en su
investigacion identificando los principales factores criticos involucrados en el éxito

de los proyectos, adicionando la capacidad gerencial.

De igual manera, Iriarte & Bayona (2020) mencionan acerca del triangulo de
hierro el cual es comprendido por el costo, tiempo y calidad. Definen el éxito de los
proyectos de tecnologia de la informacién (TI) con base en la administracion de
proyectos, la calidad del producto final, la satisfacciéon de los stakeholders y los
beneficios conseguidos sobre el proyecto. Asimismo, realza la importancia de los
atributos conseguidos por las habilidades de los miembros del equipo, la
comunicacion interna, la experiencia técnica y conocimientos de los consultores, y
la planificacién. Concuerda Ruiz (2021) que existe un triangulo de restriccion, el
cual debe ser equilibrado para obtener éxito en los proyectos los cuales son:
Alcance que esta conformado por un conjunto de caracteristicas, requisitos y
requerimientos necesarios para entregar un producto o servicio. Tiempo que se
basa en identificar y estimar las actividades necesarias para llevar a cabo el
proyecto. Costo que se trata de estimar, desarrollar y controlar el presupuesto de
un proyecto. Finalmente, estos tres factores son unidos por la calidad, el cual trata

de cumplir con los requisitos establecidos para un producto o servicio.
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Abdullah et al. (2021) menciona acerca de los métodos para la realizacion
de la gestion de proyectos, entre ellos destaca Project Management Body of
Knowledge - PMBOK, el cual es una guia reconocida mundialmente y comprende
trece areas de conocimiento y cinco grupos de procesos los cuales se describen en

la siguiente figura:

Figura 2
Areas de conocimiento del PMBOK
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Asimismo, Ruiz (2021) de la revista Capital Humano, explica como esta
constituida la metodologia tradicional conocida como Waterfall o cascada, el cual
sefala que es lineal, en donde los proyectos pasan por 5 fases: Analisis, disefio,
implementacion, pruebas, despliegue y cierre, mantenimiento. Estas fases van en
secuencia, pues debe finalizar una para seguir con la otra. Esta metodologia detalla
su relevancia en la documentacion. Se menciona 3 puntos principales: Alcance,
tiempo y costo. El alcance por su parte, es detallado desde el comienzo del proyecto
y queda de manera inamovible, por otro lado, el tiempo y costo al ser estimaciones,

pueden ser cambiantes y verse afectados a futuro.

Segun lo descrito por el PMI (2017), son trece areas de conocimiento las
cuales son: Gestionar el alcance, implica el esfuerzo de ejecutar actividades
necesarias para obtener un resultado Unico con las especificaciones técnicas
establecidas, se enfoca en delimitar que se incluye y que no se incluye en el
proyecto; la gestién del cronograma representa la forma y el momento en que el
proyecto finalizara para entregar un productos, servicio o resultado unico definido
en el alcance del proyecto, son todos los procesos necesarios para garantizar el
cierre de un proyecto de manera oportuna; la gestion de costos, son aquellos
procesos necesarios de planificacion, presupuestacion y financiamiento de los
costos para cumplir con el presupuesto aceptado; la gestion de la calidad, son todos
los procesos necesarios para garantizar una buena planificacion, gestion y control
de los resultados, logrando satisfacer las expectativas de los involucrados; la
gestibn de los recursos, son aquellos procesos que definen los roles y
responsabilidades del equipo; la gestion de las comunicaciones, son aquellos
procesos que sirven para monitorizar los canales de comunicacion; la gestion de
los riesgos, son aquellos procesos que sirven para identificar y controlar riesgos; la
gestion de los interesados, son aquellos procesos que van a identificar las personas
gue van a recibir un impacto sobre los resultados del proyecto y para los cuales se
deben crear estrategias. Finalmente, la gestion de la integracion, la cual integra
todos los procesos anteriores a fin de que se ejecuten de forma correcta y se logre
los resultados esperados. Sin embargo, también resalta la importancia de mantener
un equilibrio entre los 4 puntos mas resaltantes: Gestion del alcance, gestion del

cronograma, gestion de los costos y gestidon de la calidad.
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Segun los Lineamientos del PMBOK realizado por el PMI (2017), se intensifica
la importancia de identificar el rol que desempefia cada trabajador, asi como
también sus responsabilidades que son necesarios para el proyecto, asi como
también su adecuada gestion, logrando que los talentos puedan estar a disposicién
del Gestor del Proyecto en el momento requerido. El perfil requerido puede estar
sujeto a aspectos que influyen en el proyecto, como lo son sus habilidades,
asignacion a tiempo parcial o completo, compromiso y estabilidad en el proyecto,
motivacion, entorno, comunicacion entre los interesados y politicas que son propias

de las organizaciones.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacién fue de tipo béasica, pues segun lo indicado por Escudero & Cortez
(2018; citando a Baena, 2014) est4 basada en fundamentos tedricos y en la
busqueda y agrupacién de conocimientos. El autor Naupas et al. (2018) explica que
la motivacion de esta investigacion es la curiosidad y sirve como cimiento a la

investigacion aplicada.

Ademas, el enfoque del estudio fue cuantitativo, pues segun Hernandez-
Sampieri & Mendoza (2018) utilizar esta ruta conlleva a plantear un problema sobre
el fendbmeno de interés y posterior a ello realizar una serie consecutiva de procesos

que tienen el fin de medir la magnitud de los fendmenos y probar hipotesis.

Asimismo, la investigacion tuvo un nivel descriptivo correlacional, ya que
segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) se busco probar la relacién entre 2

variables en un momento Unico y en un grupo de personas.

En tal sentido, tuvo un disefio de investigacion no experimental, pues tal
como indican Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) se realiza sin manipular las
variables, para poder observar la influencia de la variable independiente frente a la
dependiente. De igual manera, sera de corte transversal, ya que se recolectara

datos en un tiempo unico.

De la misma manera, tuvo un método hipotético deductivo, ya que F. A.
Sanchez (2019) sefiala que tiene por finalidad entender el problema y buscar las
causas que lo originan para luego de ello, realizar la prediccién y contrastacion de

la hipotesis con la realidad.

El disefio no experimental, transversal y correlacional se explica mejor a

través de los siguientes simbolos:
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Figura 3

Muestra
/ Ox
M \ r
Oz
Donde:
M: Muestra.

Ox: Primera variable
r: Coeficiente de correlacion.
Oz: Segunda variable

Fuente: Naupas et al. (2018)

3.2. Variables y operacionalizacion

Segun Chiavenato (2019) la variable seleccion de personal es un subsistema de
provision de recursos, el cual busca abastecer a las organizaciones con el talento
humano requerido a fin de realizar todas las tareas necesarias para que la

organizacion funcione correctamente y pueda desarrollarse. (Ver Anexo 01)

Segun PMI (2017), la gestién de proyectos es el empleo de herramientas,
técnicas, habilidades, competencias y conocimientos para cumplir con el objetivo
de las organizaciones, de alcanzar la eficacia y la eficiencia de los proyectos. Se
logra mediante la aplicacion e integracion de los procesos identificados en el
proyecto. (Ver Anexo 01)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

La poblacién indicada por Naupas et al. (2018) es el conjunto de individuos o
elementos en los cuales se representa una caracteristica determinada para ser
observada y analizada. Asimismo, Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) sefalan
gque estas personas tienen especificaciones en comun que deberan ser descritas
con precision y claridad en la investigacion. De esta manera, se describe que la

poblacién de la investigacién estuvo constituida por 22 trabajadores que brindan
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servicio de consultoria SAP y que pertenecen al area de proyectos de la empresa

Praxisnet Consulting S.A.C.

Como criterios de inclusion, se considerd6 a los 22 trabajadores que

conforman la poblacién.
Muestra

La muestra precisada por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) es una porcion
de la poblacion sobre la cual se realizara la recoleccion de datos, ya que segun
Naupas et al. (2018) reunira todas las caracteristicas de la totalidad por lo que
permitira generalizar los resultados. La muestra fue de tipo censal, ya que estudia

a la poblacion en su totalidad.
Muestreo

De acuerdo a lo sefialado por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) el muestreo
es un procedimiento estratégico que explica la manera en que se selecciona una
muestra de una poblacion segun el estudio a realizar. Sin embargo, para este

estudio se utilizé una muestra censal por lo que no se aplicé el muestreo.
Unidad de anélisis

El trabajador que brinda servicio de consultoria SAP perteneciente al area de

proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica de recoleccién de datos

Se aplicé la encuesta, ya que Cisneros-Caicedo et al. (2022) indica que es la técnica
mas empleada en las investigaciones cientificas del tipo de enfoque cuantitativo.

Intervienen 3 ejes: El entrevistador, el cuestionario y el entrevistado.
Instrumento de recoleccion de datos

Asimismo, el instrumento utilizado fue el cuestionario, ya que segin Naupas et al.
(2018) se basa en estructurar una serie de preguntas, las cuales estan relacionadas
a la hipotesis, variables, dimensiones e indicadores de la investigacion. Tiene por

objetivo recolectar informacion para probar la hipétesis. (Ver anexo 03 'y 04)
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Validez

Aseguran Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) que, la validez se refiere al nivel
de exactitud que posee un instrumento para medir las variables en base a los
indicadores de la investigacion. Es por tanto, que la validacion se realizé con el
apoyo de 4 juicios de expertos especialistas en administracion de empresas. (Ver

anexo 05)
Confiabilidad

De igual manera, Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) sefialan que la
confiabilidad se refiere al nivel de consistencia que existe en la aplicacién de un
instrumento en una misma persona, logrando obtener resultados iguales. Para ello,
se realizé una prueba piloto con 15 personas que no pertenecian a la muestra.
Luego de ello, se procesaron los datos en SPSS v.26 para determinar la
confiabilidad de ambas variables mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, de igual
manera se realizo la aplicacion de la confiabilidad en la muestra conformada por 22
personas, obteniendo para la variable “Proceso de seleccién de personal” el valor
de 0,875 y para la variable “Gestién de proyectos” el valor de 0,909, concluyendo

gue ambos cuestionarios son altamente confiables. (Ver anexo 05)

3.5. Procedimientos

La realizacion de las actividades comenzd con una carta de autorizacion brindada
por la gerencia general de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C. permitiendo que
la organizacién esté sujeta a recoleccion de informacion y analisis durante toda la
investigacion, con fines Unica y exclusivamente académicas (Ver anexo 09).
Posteriormente se elaboraron los instrumentos de validacion que fueron aprobados
por 4 juicios de expertos (Ver anexos 05, 07 y 08), especialistas en administracion
de empresas. De acuerdo a la aceptacion recibida de los instrumentos, se ejecutd
una prueba de confiabilidad en la muestra conformada por 22 personas, obteniendo
para la variable “Proceso de seleccion de personal” el valor de 0,875 y para la
variable “Gestién de proyectos” el valor de 0,909, concluyendo que ambos

cuestionarios son altamente confiables.

Luego, se utilizo la herramienta Google Forms, luego de ello las respuestas se

almacenaron en una hoja de calculo de Microsoft Excel para posteriormente ser
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tabulada de forma numérica en el SPSS v. 26. Finalmente, de acuerdo a los
resultados, se probo la hipotesis y se detallaron las conclusiones junto con las

recomendaciones.

3.6. Método de anélisis de datos

Se utilizo el analisis estadistico descriptivo, en el cual Salazar & Del Castillo (2018)
sefalan que la estadistica descriptiva es la representacion grafica o numérica de
un conjunto de datos para los cuales se procedera a describir y hacer conclusiones
vélidas entorno a la informacién obtenida. Para ello, se establecié un baremo, ya
gue segun H. Sanchez et al. (2018) sefiala ya que es una norma cuantitativa a la
gue se le atribuye una ponderacién de nivel alto, medio y bajo basado en rangos
de percentiles extremos 30 y 70 a fin de conocer la percepcién de la muestra sobre

el nivel en el que se encuentra las variables y dimensiones estudiadas.

Después, se procedio a realizar el analisis inferencial, en el cual Salazar & del
Castillo (2018) indican que busca analizar e investigar a una poblacion, basandose
en los datos recogidos de la muestra para la obtencion de conclusiones. Para ello
se utilizé la prueba de normalidad ya que Flores & Flores (2021) sefiala su
importancia a fin de conocer si la distribuciéon es normal o no es normal, en donde
se utilizé el estadistico de Shapiro-Wilk pues la muestra de este estudio estuvo
compuesta solamente por 22 personas, finalmente se procedié con el uso de
coeficiente de correlacion de Spearman, ya que segun Montes et al. (2021) indica
gue es una técnica que permite visualizar el grado de asociacidén entre variables

para contrastarlo con la hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

La ética segun Cuevas & Rodriguez (2017) se logra cuando un individuo equilibra
la pasién con la razén, haciendo que la razén pueda poner un orden y disciplina a
la pasion. Asimismo, Alvarez (2018) menciona que la ética se apoya de tres
principios éticos: Respeto por las personas, refiriéndose a la autonomia y capacidad
de las personas por tomar decisiones; beneficencia, en donde el investigador es
responsable de proteger al participante del estudio y cuidar del bienestar del mismo;
y justicia, la cual el investigador debe repartir riesgos y beneficios de la participacion

en el estudio.
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La integridad cientifica de la presente investigacion fue aplicada en base a las
buenas practicas y principios de la investigacion, desde la seleccion del tema hasta
las conclusiones, brindados por el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacién Tecnologica, CONCYTEC (2019). De la misma manera, se siguié con
las reglas de citacion indicadas por las normas American Psychological Association
— APA 7ma (Séptima) edicion, C. Sanchez (2019). Asimismo, siguiendo con las
reglas de ética establecidas por la Universidad César Vallejo, se entreg6 una carta
de solicitud de consentimiento a la empresa Praxisnet Consulting S.A.C. para poder
realizar la investigacion en su empresa y encuestar a los trabajadores, en donde
brindaron su autorizacion del tratado de la informacion obtenida. La participacion
de los trabajadores y las respuestas proporcionadas se mantuvo en el anonimato

con la finalidad Unica y exclusivamente académica.

21



IV. RESULTADOS
Tabla 1

Variable proceso de seleccién de personal

Variable Dimensiones
Nivel Proceso de Seleccion de Personal Reclutamiento Seleccién de personal
N° % N° % N° %
Alto 7 31.8% 8 36.4% 7 31.8%
Medio 9 40.9% 9 40.9% 10 45.5%
Bajo 6 27.3% 5 22.7% 5 22.7%
Total 22 100% 22 100% 22 100%

En la tabla 1 se aprecia que el 40.9% del personal del area de proyectos de la
empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022, considera que el nivel del

proceso de seleccién de personal es medio; con respecto a sus dimensiones, el

40.9% opina que el nivel de reclutamiento es medio, y finalmente el 45.5%

manifiesta que la seleccidén de personal es de nivel medio.

Tabla 2
Variable gestion de proyectos
Variable Dimensiones
Nivel Gestion de Gestion del Gestion del Gestion de los Gestic'?n de la
proyectos alcance cronograma costos calidad
N° % N° % N° % N° % N° %
Alto 7 31.8% 7 31.8% 7 31.8% 9 40.9% 7 31.8%
Medio 10 45.5% 11 50.0% 11 50.0% 11 50.0% 9 40.9%
Bajo 5 22.7% 4 18.2% 4 18.2% 2 9.1% 6 27.3%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 22 100% 22 100%

En la tabla 2 se aprecia que el 45.5% del personal del area de proyectos de la
empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022, considera que el nivel de la

gestion de proyectos es medio; con respecto a sus dimensiones, el 50.0% opina

qgue el nivel de gestién alcance es medio, el 50.0% considera que la gestién

cronograma es medio, asimismo para la gestion de los costos el 50.0% considera

gue es medio, y finalmente el 40.9% manifiesta que el nivel de gestion de la calidad

es medio.
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4.2 Analisis Inferencial
Ho: Los datos siguen una distribucion normal, siendo parameétrica

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal, siendo no paramétrica

Tabla 3
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Proceso de seleccion de personal (Agrupada) 0.812 22 0.001
Gestion de proyectos (Agrupada) 0.813 22 0.001

En la tabla 3 se puede observar que se utilizo el estadistico de Shapiro-Wilk ya que
la muestra utilizada estd compuesta por 22 personas; se aprecia que el nivel de
significancia (P valor= 0.001) es menor a alfa (a= 0.05), siguiendo la toma de
decision se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1) como
verdadera, asegurando que la distribucion no es normal, por tanto, se tratara bajo
la prueba estadistica no paramétrica coeficiente de correlacion de Spearman para

probar las hipotesis de esta investigacion.

Tabla 4
Contrastacion de hipétesis general
Proceso de seleccion Gestion de
de personal proyectos
Proceso de seleccion Coeficiente de correlacion
de personal de Spearman 1 .878™
Sig. (bilateral) 0.000
N 22 22
Coeficiente de correlacion
Gestion de proyectos de Spearman .878™ 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 22 22

En la tabla 4 se aprecia que el valor de Rho es de 0.878, este valor se encuentra
en el rango de correlacion positiva alta (Ver anexo 06), asi también se aprecia que
el nivel de significancia (P valor= 0.000) es menor a alfa (o= 0.05), siguiendo la
toma de decision se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(H1) como verdadera, la cual establece que existe relacion significativa entre el
proceso de seleccion de personal y la gestidén de los proyectos en los trabajadores

de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022.
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Tabla 5
Contrastacién de hipétesis especifica 01

Reclutamiento  Gestion de proyectos

Coeficiente de correlacion de

Reclutamiento Spearman 1 .631"
Sig. (bilateral) 0.002
N 22 22
Coeficiente de correlacion de

Gestion de proyectos Spearman .631" 1
Sig. (bilateral) 0.002
N 22 22

En la tabla 5 se visualiza que el valor de Rho es de 0.631, este valor se encuentra
en el rango de correlacién positiva moderada (Ver anexo), asi también se aprecia
gue el nivel de significancia (P valor= 0.002) es menor a alfa (a= 0.05), siguiendo
la toma de decision se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(H1) como verdadera, la cual se establece que existe relacion significativa entre el
reclutamiento y la gestién de los proyectos en los trabajadores de la empresa

Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022.

Tabla 6
Contrastacion de hipétesis especifica 02

Seleccidén personal Gestién de proyectos
Coeficiente de correlacion de

Seleccién personal Spearman 1 .832™
Sig. (bilateral) 0.000
N 22 22
Coeficiente de correlacion de

Gestion de proyectos Spearman .832" 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 22 22

En la tabla 6 se observa que el valor de Rho es de 0.832, este valor se encuentra
en el rango de correlacion positiva alta (Ver anexo), asi también se aprecia que el
nivel de significancia (P valor= 0.000) es menor a alfa (o= 0.05), siguiendo la toma
de decisiéon se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hz1)
como verdadera, lo cual se establece que existe relacidén significativa entre la
seleccion de personal y la gestion de los proyectos en los trabajadores de la

empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022.
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V. DISCUSION

Se plante6 como objetivo general determinar la relacion que existe entre el proceso
de seleccion de personal y la gestion de los proyectos en los trabajadores de la
empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022. De acuerdo a la teoria, EI PMI
(2017) define a la gestion de proyectos como el empleo de herramientas, técnicas,
habilidades, competencias y conocimientos para cumplir con el objetivo de las
organizaciones, de alcanzar la eficacia y la eficiencia de los proyectos. Se logra
mediante la aplicacion e integracion de los procesos identificados en el proyecto.
Por su parte, el autor Chiavenato (2019) indica que la seleccidén de personal es un
subsistema de provision de recursos, el cual busca abastecer a las organizaciones
con el talento humano requerido a fin de realizar todas las tareas necesarias para

que la organizacion funcione correctamente y pueda desarrollarse.

Con base a los resultados obtenidos, se establece que existe relacion muy
significativa con un valor Rho de 0.878 entre el proceso de seleccién de personal y
la gestion de los proyectos en los trabajadores de la empresa Praxisnet Consulting
S.A.C en el afio 2022. De igual manera se observa que el 40.9% del personal
considera que el nivel del proceso de seleccion de personal es medio y el 45.5%

considera que el nivel de la gestidon de proyectos es medio.

Estos resultados se asemejan a lo expuesto por Agudelo (2019) quien, en su
investigacion de tipo cualitativa realizado a organizaciones de diversos rubros en
Colombia en donde aplicé entrevistas; concluyé en que es fundamental que se
realice la gestion de recursos humanos de acuerdo con la realidad de cada

organizacion y que es de gran relevancia para la ejecucion de proyectos.

Asimismo, coincide Lambrecht (2020) quien, en su investigacion de tipo cualitativa
realizado a PYMES de Argentina en donde aplicé investigacion de campo, la
observacion y juicio de expertos; concluy6 con la creacion de la herramienta SPT
que permite optimizar los proyectos basados en la guia PMBOK y en la
administracion constante del factor humano pues es pieza fundamental para el éxito

de los proyectos.

De igual manera, Guadalupe (2021) quien, en su investigacion de tipo cualitativa

realizado a una muestra de 100 consultores de L’'Oreal de Argentina a quienes
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aplicé relevamiento de datos, entrevistas exploratorias y focus group; concluy6 que
se debe prestar atencion a aquellos miembros que no logran adaptarse a los
cambios y ayudarlos, maximizar las habilidades y capacidades de los consultores,
redefinir roles y finalmente, crear espacios de discusiones relevantes sobre el
trabajo para que el conocimiento y el aprendizaje fluya de manera natural entre los

trabajadores y asi conseguir buenos resultados en los proyectos de L’'Oreal.

Asimismo, existe semejanza con la investigacion realizada por Zavala (2017) en
donde utiliza un método de tipo correlacional, cuantitativo con un disefio
transversal, en la cual aplica una encuesta a 94 trabajadores de SEDAPAR,
demostrando que el 72.3% de los trabajadores consideran que la gestion de
proyectos tenia un nivel regular y el 50% sefialaban que la cantidad de personal
era deficiente. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman sefiala un valor de 0.638

dando a entender que existe relacion significativa entre las variables.

De la misma forma, se asemeja a lo obtenido por Chomba (2020) quien, en su
investigacion de tipo cuantitativa realizado a una muestra de 12 MYPES en Peru a
quienes aplico una encuesta evidenciando que el 42% de la muestra consideraba
que la gestion de Recursos Humanos se encontraba en la categoria basico, asi
como también que el 50% de la muestra consideraba que la eficiencia en la
ejecucion de proyectos estaba en la categoria inadecuado. Mediante el coeficiente
Rho de Spearman obtuvo un valor de 0,830 indicando que la asociacion de las
variables gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucién de proyectos
de edificacién es muy fuerte. Recomendo6 mejorar la politica de recursos humanos

en base a su competitividad, calidad y confiabilidad de los trabajadores contratados.

De igual manera, se encuentra similitud con lo obtenido por Chavez (2017) quien
utilizé un nivel de investigacion correlacional cuantitativa, encuestando a 37
trabajadores de Teleandes S.R.L., evidenci6 que respecto a sus variables seleccién
de personal y desempefio laboral, el 38% de trabajadores encuentran que el nivel
es medianamente adecuado, un 19% en un nivel inadecuado y un 11% en un nivel
adecuado. Mediante la prueba de Chi Cuadrado, obtuvo un valor de 19.19 lo cual
indica que existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral del

personal de la empresa Teleandes S.R.L.
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En cuanto al primer objetivo especifico, se planted determinar la relacién que existe
entre el reclutamiento y la gestion de los proyectos en los trabajadores de la

empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022.

Con base a los resultados obtenidos, se establece que existe relacion significativa
considerable con un valor Rho de 0.631 entre el reclutamiento y la gestion de los
proyectos en los trabajadores de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio
2022. De igual manera se observa que el 40.9% del personal considera que el nivel
de reclutamiento es medio y el 45.5% considera que el nivel de la gestion de

proyectos es medio.

Estos resultados son similares a lo obtenido por Naval (2022) quien planteé una
investigacion de tipo basica, no experimental, con enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional, en donde encuesté a 12 trabajadores de la GERCETUR obteniendo
por resultados que con un coeficiente de Pearson es 0,950; asegurando que la

correlacién es muy significativa entre ambas variables.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se plante6 determinar la relacién que
existe entre la seleccion de personal y la gestidon de proyectos en los trabajadores

de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022.

Con base a los resultados obtenidos, se establece que existe relacion muy
significativa con un valor Rho de 0.832 entre la seleccion de personal y la gestion
de los proyectos en los trabajadores de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C en
el afio 2022. De igual manera se observa que el 45.5% del personal considera que
el nivel de la seleccién de personal es medio y el 45.5% considera que el nivel de

la gestién de proyectos es medio.

Estos resultados también son semejantes a lo obtenido por Naval (2022) quien
obtuvo por resultados que con un coeficiente de Pearson es 0,831 aseguro la
correlacion positiva considerable entre la dimension seleccion de personal y la

variable formulacion de proyectos.
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VI. CONCLUSIONES
1. Se evidenci6 el grado de relacion muy significativa de Rho=0.878 entre el
proceso de seleccion de personal y la gestion de proyectos en los
trabajadores de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C. en el afio 2022, de
igual manera se sefialdo que el nivel de significancia (P valor= 0.000) es
menor a alfa (a= 0.05) por lo que se aceptd la hipétesis planteada. El 40.9%
de los trabajadores del &rea de proyectos, considera que el nivel del proceso
de seleccion de personal es medio y el 45.5%, considera que el nivel de la
gestion de proyectos es medio. Por tanto, se concluyo que para poder llevar
a cabo una correcta gestion de proyectos es fundamental que Praxisnet
asegure la competencia de los miembros del equipo de trabajo que
participara en cada proyecto, partiendo desde la priorizacién y eficacia del
proceso de seleccion de personal a través de sus dimensiones reclutamiento
y seleccion de personal; se destacé que mientras mas alto sea el nivel del
proceso de seleccién de personal, mas alto seré la gestién de los proyectos

en la empresa.

2. Se evidencio el grado de relacidn significativa considerable de Rho=0.631
entre el reclutamiento y la gestién de proyectos en los trabajadores de la
empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022, de igual manera se
senald que el nivel de significancia (P valor= 0.002) es menor a alfa (a= 0.05)
por lo que se acepto la hipotesis planteada. EI 40.9% de los trabajadores del
area de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C, considera que
el nivel de reclutamiento es medio y el 45.5%, considera que el nivel de la
gestion de proyectos es medio. Por tanto, se concluy6 que para para poder
llevar a cabo una correcta gestion de proyectos es fundamental que
Praxisnet asegure la eficacia del reclutamiento de personal a través de los
indicadores planteados las cuales son fuentes de reclutamiento, ficha de
convocatoria y hoja de vida; se destacdé que mientras mas alto sea el nivel

del reclutamiento, mas alto sera la gestion de los proyectos en la empresa.

3. Se evidencio el grado de relacion muy significativa de Rho=0.832 entre la
seleccién de personal y la gestion de proyectos en los trabajadores de la

empresa Praxisnet Consulting S.A.C en el afio 2022, de igual manera se
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senald que el nivel de significancia (P valor= 0.000) es menor a alfa (a= 0.05)
por lo que se acepto la hipotesis planteada. El 45.5% de los trabajadores del
area de proyectos de la empresa Praxisnet Consulting S.A.C, considera que
el nivel de seleccion de personal es medio y el 45.5%, considera que el nivel
de la gestion de proyectos es medio. Por tanto, se concluyé que para para
poder llevar a cabo una correcta gestion de proyectos es fundamental que
Praxisnet asegure la eficacia de la seleccion de personal a través de los
indicadores planteados las cuales son la preseleccion, evaluacion de
candidatos, entrevista y contratacion; se destacé que mientras mas alto sea
el nivel de la seleccion de personal, mas alto sera la gestion de los proyectos

en la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Con base a la justificacion del presente estudio, se presentan las siguientes
recomendaciones para que el area de proyectos con el apoyo del area de recursos
humanos pueda trabajar en la busqueda de estrategias que les permitan lograr

captar el talento humano requerido para el éxito de los proyectos:

1. Se recomienda realizar una reestructuracion del proceso de seleccién de
personal, en la cual se asegure la eficacia de cada etapa para la busqueda,
captacion y retencidon de los mejores candidatos. Se resalta la importancia
de hacer participe a los trabajadores sobre los objetivos de los proyectos y
que estos puedan recibir reconocimiento e incentivos sobre los resultados.
Asimismo, para mejorar la gestion de proyectos, es necesario realizar
reuniones de retrospectiva con todos los miembros del equipo a fin de poder
medir los resultados tanto positivos como negativos y que estos puedan

servir en la realizacion de futuros proyectos.

2. Se recomienda hacer mayor uso de portales digitales para mejorar la etapa
de reclutamiento, sobre todo hacer mayor uso del portal de convocatoria de
la pagina de la empresa en donde se presente el ciclo de duraciéon de la
vacante y que el postulante pueda hacer el seguimiento de su convocatoria
de principio a fin. Es importante que toda convocatoria de personal pueda
contener una ficha técnica con las especificaciones requeridas del puesto
vacante y del proyecto a participar. Se recomienda también hacer énfasis en
capacitaciones para que el personal interno pueda cumplir con las
competencias requeridas en futuros puestos vacantes y asi lograr que

tengan incentivos para seguir trabajando en la empresa.

3. Se recomienda contratar a un profesional en psicologia capacitado para
realizar pruebas psicométricas, a fin de mejorar las evaluaciones en la etapa
de seleccién. De igual manera, es importante que se tome en consideracién
a la hora de evaluar a los candidatos, el grado de experiencia laboral que

estos posean para que aporten en la planificacion de los proyectos.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE i .
DEFINICION DEFINICION .
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
ESTUDIO
Fuentes de 1-2
reclutamiento Instrumento:
El autor Chiavenato . Cuestionario
(2019, p.112) indi Ficha de 3-5
» P- Indica convocatoria Ti .
que la seleccién de Reclutamiento ipo de datos:
Ordinales
personal es un
[ El i i - _
s.u.b,5|stema de proc.eEso de Hoja de vida 6-7 Escalade Likert:
provision de recursos, seleccion del
. TD=Totalmente en desacuerdo
el cual busca personal, se mide
abastecer a las mediante los 7 ; ED=En desacuerdo
Proceso de L e Preseleccion 8-9 NN=Neutral
., organizaciones con el indicadores,
seleccién de . DA=De acuerdo
talento humano correspondientes a
personal . . . TA=Totalmente de acuerdo
requerido para llevar  las dos dimensiones L
) _ Evaluacién de
a cabo las funciones  de su variable; con didat 10-12 e
L candidatos Programa estadistico:
y tareas solicitadas, el uso de la escala B SPSS V.26
de esta manera la de Likert. Seleccion de :
organizacién podré personal .
. . Baremos por niveles:
funcionar Entrevista 13-17 . .
Alto, medio y bajo
correctamente y
desarrollarse. ]
Percentiles por rangos:
Contratacién 18 -20 30y 70




VARIABLE

DEFINICION DEFINICION ;
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
ESTUDIO
Levantamiento de 1-3
Gestién del informacion Instru.menFo:
alcance Cuestionario
El PMI (2017) define Acta de 4-6 . _
ala gestion de constitucion Tipo de datos:
Ordinales
proyectos como el
empleo de Cronograma 7-8 .
h pe Gestién del g Escalade Likert:
erramientas, TD=Totalmente en desacuerdo
técnicas, habilidades, 5 cronograma , B
. La gestion de Horas de trabajo 9-10 ED=En desacuerdo
competencias y .
conocimientos para proyectos, se mide NN=Neutral
) P mediante los 9 DA=De acuerdo
cumplir con el indicadores Gestion de los TA=Totalmente de acuerdo
Gestion de objetivo de las o Presupuestodel  ,, _ 43
. correspondientes a costos proyecto
proyectos organizaciones, de
. las cuatro
alcanzar la eficacia y . . L
I eficiencia de los dimensiones de su o Programa estadistico:
variable; con la Beneficio 14-15 SPSSVv.26
proyectos. Se logra . esperado
. escala de Likert.
mediante la .
aplicacion e Baremos por niveles:
. P ,, Documentacion 16 -17 Alto, medio y bajo
integracion de los
. pr.ocesos Gestpn de la Percentiles por rangos:
identificados en el calidad 18-19 30y 70
proyecto. Control de avance - y
Satisfaccion del 20 — 23

cliente




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema General Objetivo General Hip6tesis General V1. . Tlpq:
Independiente  Basica

¢,Cudl es la relacion que existe Determinar la relacion que existe Existe relacion significativa entre Enfoque:

entre el proceso de seleccién de entre el proceso de seleccion de el proceso de seleccién de Proceso de Cuantitativo

personal y la gestién de personal y la gestion de proyectos personal y la gestién de los L

. ; . seleccion del ©ol.

proyectos en los trabajadores de  en los trabajadores de la empresa proyectos en los trabajadores de ersonal Nivel:

la empresa Praxisnet Consulting Praxisnet Consulting S.A.C en el la empresa Praxisnet Consulting P Descriptivo

S.A.C en el afio 20227 afio 2022. S.A.C en el afio 2022. correlacional
V2. Disefio:

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipétesis Especificas

Dependiente

1. ¢ Cuél es la relacion que existe
entre el reclutamiento y la gestion
de proyectos en los trabajadores
de la empresa Praxisnet
Consulting S.A.C en el afo
2022?

1. Determinar la relacion que existe

entre el reclutamiento y la gestion

de proyectos en los trabajadores de

la empresa Praxisnet Consulting
S.A.C en el afio 2022.

1. Existe relacion significativa

entre el reclutamiento y la gestion

de proyectos en los trabajadores
de la empresa Praxisnet

Consulting S.A.C en el afio 2022.

2. ¢, Cudl es la relacion que existe
entre la seleccion de personal y
la gestién de proyectos en los
trabajadores de la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C en el
afio 20227

2. Determinar la relacion que existe

entre la seleccion de personal y la
gestiéon de proyectos en los
trabajadores de la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C en el
afio 2022.

2. Existe relacion significativa
entre la seleccion de personal y
la gestién de proyectos en los
trabajadores de la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C en el
afio 2022.

Gestion de
proyectos

No experimental, de
corte transversal.

Poblacién:

22 trabajadores que
brindan servicio de
consultoria SAP y que
pertenecen al area de
proyectos de la
empresa Praxisnet

Muestra:
Censal

Muestreo:
No aplica

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




ANEXO 03: CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Estimado(a) colaborador(a), el objetivo del presente cuestionario es recoger informacién para la
investigacion titulada Proceso de seleccién de personal y gestion de proyectos en la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022 con fines académicos.

Es imprescindible que responda todas las interrogantes con veracidad.
Instruccion: Marca la respuesta con una X en la casilla correspondiente.

Opciones de respuesta:

VSIS 4] En desacuerdo Neutral De acuerdo LRI EE L
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Ne PREGUNTAS 1{2(3|4]|5

Fue reclutado por fuentes internas, es decir que fue ascendido o
transferido de otra area dentro de la empresa.

Fue reclutado por fuentes externas, es decir mediante una base de
2. | datos, la pagina de empleo de la empresa, portales de empleo o por 112|345
recomendacién de otros colaboradores.

La ficha de convocatoria contenia claramente las especificaciones del

. . 12 4
3 puesto de trabajo. 3 S
La ficha de convocatoria contenia el cronograma y etapas del proceso
4. - 1/2(3|4]|5
de seleccion.
La ficha de convocatoria le result6 atractiva por los beneficios descritos,
5. . : . L 1123|415
tales como remuneracion salarial, modalidad de contrato y capacitacion.
Considera que su hoja de vida cumplia con los requisitos minimos del
6. ) 112|3|4]|5
perfil del puesto vacante postulado.
7 Junto a su hoja de vida, entregé documentos que avalen su formacion y 11213lals
" | experiencia.
8 En la preseleccion, llené algin formato referido a su hoja de vida y 11213lals
" | expectativas salariales.
9 En la preseleccion, recibié una llamada del reclutador informando que 11213lals

usted ha sido aprobado para continuar a la siguiente etapa.

10. | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a sus habilidades blandas. |12 |3 |4 |5

11. | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a su nivel de experiencia. 112|3|4]|5

Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para

12. . -
realizar las pruebas de evaluacion.

Le comunicaron en la entrevista acerca de la mision de la empresa y

13. . .
todo lo concerniente a las funciones del puesto vacante.




14,

Las preguntas de la entrevista fueron en base a los requerimientos del
puesto vacante.

15.

Segun su percepcidn, considera que el reclutador estaba calificado para
realizar la entrevista.

16.

Participé en mas de 2 entrevistas para el mismo proceso de seleccion
en la empresa.

17.

Particip6 paralelamente en 2 0 mas entrevistas de trabajo para
diferentes empresas.

18.

Firmo un contrato con los términos y condiciones pactados en la
entrevista.

19.

Se siente satisfecho con los términos y condiciones de su contrato.

20.

Tiene como aspiracién continuar laborando a largo plazo en la empresa.

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO 04: CUESTIONARIO DE GESTION DE PROYECTOS

Estimado(a) colaborador(a), el objetivo del presente cuestionario es recoger informacién para la
investigacion titulada Proceso de seleccion de personal y gestién de proyectos en la empresa
Praxisnet Consulting S.A.C - Lima, 2022 con fines académicos.

Es imprescindible que responda todas las interrogantes con veracidad.
Instruccion: Marca la respuesta con una X en la casilla correspondiente.

Opciones de respuesta:

TEEIMENID G En desacuerdo Neutral De acuerdo el Mmenis el
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

N° PREGUNTAS 1/12|3|4|5
Cuenta con un listado de preguntas para realizar el levantamiento de

1. |. ., 1(2(3|4]|5
informacion del proyecto.

5 C|err.a,1 el levantamiento de informacién del proyecto en una sola 11213lals
reunion.

3. | Tiene claro cuales son los pre - requisitos del proyecto. 112(3|4|5
Elabora el alcance delimitando todo lo que incluye y no incluye del

4. 1/2(3|4]|5
proyecto.

5 Tiene claro los roles y responsabilidades de cada trabajador dentro del 11213lals

" | proyecto.

6. | ldentifica las suposiciones, riesgos y restricciones del proyecto. 112(3|4|5

7. | Considera que el proyecto cuenta con un cronograma de actividades. 112|345

8. | Tiene claro las fechas de entrega en base a los hitos del proyecto. 112|345

9. | Entrega puntualmente sus actividades asignadas en el proyecto. 112(3|4|5

10. | Cumple con su labor dentro de las 8 horas diarias. 112(3|4|5
Se encuentra satisfecho con el presupuesto asignado para la gestion de

11. - 1/2(3|4]|5
sus actividades en el proyecto.
Segun su percepcion, considera que es suficiente la cantidad de

12. . 1123|415
trabajadores presupuestados para el proyecto.
La empresa cubre sus viaticos cuando debe asistir presencialmente a

13. . 1123|415
reuniones sobre el proyecto.

14. | Tiene claro el objetivo del proyecto. 112(3|4|5

15. | Tiene claro los beneficios de realizar el proyecto para el cliente. 112(3|4|5

16. | Recibiste los formatos de documentacion por parte de la empresa. 112(3|4|5




17.

Entrega a tiempo documentos tales como desarrollos, manuales y
pruebas realizadas en la ejecucion del proyecto.

18.

Entrega un avance diario y/o semanal de las actividades realizadas en
el proyecto.

19.

Conoce y sigue las instrucciones de los acuerdos de nivel de servicio
(SLA's) sobre el tiempo de respuesta al cliente.

20.

El resultado del proyecto satisface las necesidades del cliente.

21.

Segun su percepcion, considera que el cliente esta satisfecho con su
trabajo realizado en el proyecto.

22.

Identifica necesidades en el sistema de planificacién de recursos
empresariales (ERP) del cliente.

23.

Propone mejoras para incrementar la eficiencia en el sistema de
planificacién de recursos empresariales (ERP) del cliente.

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO 05: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validacion

El procedimiento de validacidon se realizé por medio del analisis y revision de 04
especialistas en administracion de empresas, quienes aseguraron que los 43 items

que conforman los 2 instrumentos de la investigacion, son muy aceptables para ser

aplicados en la empresa objeto de estudio.

Juicio de expertos

N° Grado y Nombre Opinion

Experto N° 1 Dr. Federico Alfredo Suasnabar Ugarte Aplicable
Experto N° 2 Mgtr. Gabriela Medina Guizado Aplicable
Experto N° 3 Mgtr. Edinson Antonio Fernandez Vega Aplicable
Experto N° 4 Mgtr. Erika Loa Navarro Aplicable

Confiabilidad de la prueba piloto

Los niveles de confiabilidad que se tuvieron en cuenta para el analisis fueron los

siguientes:

Niveles de confiabilidad

Criterios Valores
No es confiable -1a0

Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Alta confiabilidad 0.76 a 0.89
Muy alta confiabilidad 09al

Fuente: Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018)

Piloto - Resumen de procesamiento de casos del proceso de seleccién de personal

N %
Vélido 15 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.




Piloto - Estadistica de fiabilidad del proceso de seleccién de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,825 20

Se observé que el coeficiente Alfa de Cronbach de los 20 elementos
correspondientes a la variable proceso de seleccion de personal aplicado a 15
personas, reflej6 como resultado 0,825, lo que determind que el cuestionario
presenta alta confiabilidad y puede aplicarse a los trabajadores que conforman la

muestra.

Piloto - Resumen de procesamiento de casos de la gestidn de proyectos

N %
Valido 15 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Piloto - Estadisticas de fiabilidad de la gestion de proyectos

Alfa de Cronbach N de elementos

,911 23

Se observdé que el coeficiente Alfa de Cronbach de los 23 elementos
correspondientes a la variable gestion de proyectos aplicado a 15 personas, reflejo
como resultado 0,911, lo que determindé que el cuestionario presenta muy alta
confiabilidad y puede aplicarse a los trabajadores que conforman la muestra.



Confiabilidad de la muestra

Muestra - Resumen de procesamiento de casos del proceso de seleccion de personal

N %
Valido 22 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 22 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Muestra - Estadisticas de fiabilidad del proceso de seleccién de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,875 20

Se observé que el coeficiente Alfa de Cronbach de los 20 elementos
correspondientes a la variable proceso de seleccion de personal aplicado a una
muestra de 22 personas, reflejo como resultado 0,875, lo que determiné que el

cuestionario presenta alta confiabilidad.

Muestra - Resumen de procesamiento de casos de la gestién de proyectos

N %
Valido 22 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 22 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Muestra - Estadisticas de fiabilidad de la gestién de proyectos

Alfa de Cronbach N de elementos

,909 23

Se observdé que el coeficiente Alfa de Cronbach de los 23 elementos
correspondientes a la variable gestion de proyectos aplicado a una muestra de 22
personas, reflej6 como resultado 0,909, lo que determind que el cuestionario

presenta muy alta confiabilidad.



ANEXO 06: EVIDENCIA DE LA ENCUESTA A LA MUESTRA

Evidencia - Tabulacién de respuestas del cuestionario de proceso de seleccién de personal

Marca temporal

Fue reclutado por
fuentes internas,
es decir que fue
ascendido o
transferido de otra
éarea dentro de la
empresa.

Fue reclutado por
fuentes externas, es
decir mediante una
base de datos, la
pagina de empleo
de laempresa,
portales de empleo
o por
recomendacién de
otros
colaboradores.

La ficha de
Laficha de Laficha de convocatoria le
convocatoria convocatoria result6 atractiva por
contenia contenia el los beneficios
claramente las cronograma y descritos, tales
especificaciones etapas del como remuneracion
del puesto de proceso de salarial, modalidad
trabajo. seleccion. de contrato y
capacitacion.

Considera que su
hoja de vida
cumplia con los
requisitos
minimos del perfil
del puesto vacante
postulado.

vida, entregé llené algan

avalen su su hoja de vid

Junto a su hoja de |En la preseleccion,
documentos que | formato referido a

formacién y expectativas

recibio una
llamada del
reclutador
informando que
usted ha sido
p para

ay

En la preseleccion,

Particip6 en

pruebas de

evaluacion
referidas a sus

continuar a la
siguiente etapa.

blandas

8/2/2022 19:13:36

o

8/2/2022 19:57:49

8/8/2022 15:01:06'

8/8/2022 19:43:11'

8/8/2022 22:19:57'

8/10/2022 19:29:08

8/11/2022 7:42:32

8/11/2022 11:49:58,

8/11/2022 17:57:35,

8/11/2022 19:52:27,

8/11/2022 19:56:47

8/11/2022 20:03:26

8/11/2022 20:48:45

8/11/2022 21:38:34

8/12/2022 12:56:05

8/12/2022 18:19:55,

8/12/2022 18:43:38,

8/12/2022 21:20:22

8/12/2022 21:42:35

8/12/2022 22:54:28

8/13/2022 11:11:49

8/13/2022 11:43:10,
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NI N (310 [V (3 NI [N [OVIN [l NG (VI N (3, ) (N [PCR (TN (31 N (3 P FN N

Participé en
pruebas de
evaluacion
referidas a su nivel
de experiencia.

Segun su
percepcion,
considera que el
reclutador estaba
calificado para
realizar las
pruebas de
evaluacion.

Le comunicaron
en la entrevista
acerca de la
mision de la
empresa ytodo lo
concerniente a las
funciones del
puesto vacante.

Las preguntas de
la entrevista fueron
enbase alos
requerimientos del
puesto vacante.

Segln su
percepcion,

Participé en mas
de 2 entrevistas

considera que el . 20mas con los términos y
para el mismo . .
reclutador estaba entrevistas de condiciones
L proceso de .
calificado para " trabajo para pactados en la
R seleccion en la . -
realizar la diferentes entrevista.
. empresa.
entrevista. empresas.

Participo
paralelamente en | Firmé un contrato

Se siente
satisfecho con los
términos y
condiciones de su
contrato.

Tiene como
aspiracion
continuar
laborando a largo
plazo en la
empresa.
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Evidencia - Tabulacién de respuestas del cuestionario de gestién de proyectos

Cuenta con un
listado de
preguntas para
realizar el
levantamiento de
informacion del
proyecto.

Cierrael
levantamiento de
informacion del
proyecto en una
sola reunion.

Tiene claro los

. | Etabora el alcance Identificalas | Considera que el
Tiene claro cudles roles y
delimitando todo lo suposiciones, | proyecto cuenta
son los pre - e o ° responsabilidades | **POe Pt
requisitos del | & YeYNO | e cada trabajador e
incluye del restricciones del | cronograma de
proyecto. dentro del ¢
proyecto proyecto actividades.
proyecto.

Tiene claro las

fechas de entrega

en base a los hitos
del proyecto.

Entrega
puntualmente sus
actividades
asignadas en el
proyecto.

Se encuentra
satisfecho con el

Cumple con su presupuesto
labor dentro de las | asignado para la
8 horas diarias. | gestion de sus

actividades en el
proyecto

Segtin su
percepcion,
considera que es
suficiente la
cantidad de
trabajadores
presupuestados
para el proyecto.
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La empresa cubre
sus vidticos
cuando debe
asistir
presencialmente a
reuniones sobre el
proyecto.

Tiene claro el
objetivo del
proyecto.

Tiene claro los
beneficios de
realizar el proyecto
para el cliente.

Recibiste los
formatos de
documentacion
por parte de la
empresa.

Entrega a tiempo
documentos tales
como desarrollos,
manuales y
pruebas
realizadas en la
ejecucion del
proyecto.

Entrega un avance
diario y/lo semanal
de las actividades

(SLAs) sobre el
realizadas en el
royecto tiempo de
p : respuesta al
cliente.

Conoce ysigue las
instrucciones de
los acuerdos de
nivel de senicio

El resultado del
proyecto satisface
las necesidades
del cliente.

Segln su
percepcién,

considera que el

cliente esta

satisfecho con su
trabajo realizado
en el proyecto.

Identifica
necesidades en el
sistema de
planificacion de
recursos
empresariales
(ERP) del cliente.

Propone mejoras
para incrementar
la eficiencia en el
sistema de
planificacion de
recursos
empresariales
(ERP) del cliente.
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Evidencia - Cuestionario Virtual

g
s

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y GESTION DE
PROYECTOS

o Estimada(a) colaborador(a), el objetivo del presente cuestionario es recoger informacion para la investigacion
titulada Proceso de seleccidn de personal y gestidn de proyectos en la empresa Praxisnet Consulting S.A.C - Lima,
2022 con fines académicos.

o Esimprescindible que responda todas las interrogantes con veracidad.

o En el campo de correo electrdnico, por favor utiliza el correo asignado de Praxisnet, en caso no tenga correo
asignado, utilizar su correo personal,

22 respuestas -

Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual




ANEXO 07: TURNITIN

Proceso de seleccion de

personal y gestion de proyectos
en la empresa Praxisnet

Consulting S.A.C. - Lima, 2022 -
ES - Fiorella Hernandez
03.10.docx

por FIORELLA PERLA HERNANDEZ VIVANCO

Fecha de entrega: 03-oot-2022 10:16p.m. (UTC-0300)
Identificador de la entrega: 1916036065

Mombre del archiva:
Procesa de seleccidn_de_personal y_gestidn_de_proyectos_en_la_empresa_Prasisnet_Consulting S.A.C -
Lirma 2022 - ES - Aorella Hernande: 03.10.doox (825 95K)

Total de palabras: 9245
Total de caracteres: 49220



Proceso de seleccion de personal y gestion de proyectos en la
empresa Praxisnet Consulting S.A.C. - Lima, 2022 - ES - Forella
Hernandez 03.10.docx
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ANEXO 08: COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r (positivo o negativo)  Significado

-0.7 a-0.99 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a0.990 Correlacién positiva alta

Fuente: Montes et al. (2021)



ANEXO 09: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PROCESO DE SELECCION
DE PERSONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento de personal MD| D|A|MA|MD|D|A|MA|MD|D|A|MA
Indicador: Fuentes de reclutamiento

1 | Fue reclutado por fuentes internas, es decir que fue ascendido o transferido de otra X X X
area dentro de la empresa.

2 | Fue reclutado por fuentes externas, es decir mediante una base de datos, la pagina X X X
de empleo de la empresa, portales de empleo o por recomendacién de otros
colaboradores.

Indicador: Ficha de convocatoria

3 | La ficha de convocatoria contenia claramente las especificaciones del puesto de X X X
trabajo.

4 | La ficha de convocatoria contenia el cronograma y etapas del proceso de seleccion. X X X

5 | La ficha de convocatoria le resultd atractiva por los beneficios descritos, tales como X X X
remuneracion salarial, modalidad de contrato y capacitacion.

Indicador: Hoja de vida

6 | Considera que su hoja de vida cumplia con los requisitos minimos del perfil del puesto X X X
vacante postulado.

7 | Junto a su hoja de vida, entregé documentos que avalen su formacién y experiencia. X X X
DIMENSION 2: Seleccién de personal
Indicador: Preseleccion




8 | En la preseleccion, llen6 algun formato referido a su hoja de vida y expectativas
salariales.

9 | En la preseleccién, recibié una llamada del reclutador informando que usted ha sido
aprobado para continuar a la siguiente etapa.
Indicador: Evaluacion de candidatos

10 | Participd en pruebas de evaluacion referidas a sus habilidades blandas.

11 | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a su nivel de experiencia.

12 | Segun su percepcién, considera que el reclutador estaba calificado para realizar las
pruebas de evaluacion.
Indicador: Entrevista

13 | Le comunicaron en la entrevista acerca de la mision de la empresa y todo lo
concerniente a las funciones del puesto vacante.

14 | Las preguntas de la entrevista fueron en base a los requerimientos del puesto
vacante.

15 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar la
entrevista.

16 | Participd en mas de 2 entrevistas para el mismo proceso de seleccion en la
empresa.

17 | Particip6 paralelamente en 2 0 més entrevistas de trabajo para diferentes
empresas.
Indicador: Contratacion

18 | Firm6 un contrato con los términos y condiciones pactados en la entrevista.

19 | Se siente satisfecho con los términos y condiciones de su contrato.




20 | Tiene como aspiracion continuar laborando a largo plazo en la empresa. X X X

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo DNI: 09078477

Especialidad del validador: Finanzas - Proyectos

Lima, 20 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ; U —
suficientes para medir la dimension _ |

Firma del Experto Informante.
Finanzas - Proyectos



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento de personal MD|D|A|MA|MD|D|A|MA|MD|D|A|MA
Indicador: Fuentes de reclutamiento

1 | Fue reclutado por fuentes internas, es decir que fue ascendido o transferido de otra X X X
area dentro de la empresa.

2 | Fue reclutado por fuentes externas, es decir mediante una base de datos, la pagina X X X
de empleo de la empresa, portales de empleo o por recomendacion de otros
colaboradores.

Indicador: Ficha de convocatoria

3 | La ficha de convocatoria contenia claramente las especificaciones del puesto de X X X
trabajo.

4 | Laficha de convocatoria contenia el cronograma y etapas del proceso de seleccion. X X X

5 | La ficha de convocatoria le resultd atractiva por los beneficios descritos, tales como X X X
remuneracion salarial, modalidad de contrato y capacitacion.

Indicador: Hoja de vida

6 | Considera que su hoja de vida cumplia con los requisitos minimos del perfil del puesto X X X
vacante postulado.

7 | Junto a su hoja de vida, entregd documentos que avalen su formacién y experiencia. X X X
DIMENSION 2: Seleccion de personal
Indicador: Preseleccion

8 | En la preseleccion, llend algun formato referido a su hoja de vida y expectativas X X X
salariales.




9 | En la preseleccion, recibié una llamada del reclutador informando que usted ha sido
aprobado para continuar a la siguiente etapa.
Indicador: Evaluaciéon de candidatos

10 | Participd en pruebas de evaluacion referidas a sus habilidades blandas.

11 | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a su nivel de experiencia.

12 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar las
pruebas de evaluacion.
Indicador: Entrevista

13 | Le comunicaron en la entrevista acerca de la misién de la empresa y todo lo
concerniente a las funciones del puesto vacante.

14 | Las preguntas de la entrevista fueron en base a los requerimientos del puesto
vacante.

15 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar la
entrevista.

16 | Participé en mas de 2 entrevistas para el mismo proceso de seleccion en la
empresa.

17 | Particip6 paralelamente en 2 o0 mas entrevistas de trabajo para diferentes
empresas.
Indicador: Contratacion

18 | Firm6 un contrato con los términos y condiciones pactados en la entrevista.

19 | Se siente satisfecho con los términos y condiciones de su contrato.

20 | Tiene como aspiracion continuar laborando a largo plazo en la empresa.




Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mgrt. Gabriela Medina Guizado

Especialidad del validador: MBA Administracién de Negocios

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable[ ]

DNI: 72674439

Lima, 22 de julio de 2022

Firma del Experto Informante.
MBA Administracion de Negocios



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento de personal MD|D|A|MA|MD|D|A|MA|MD|D|A|MA
Indicador: Fuentes de reclutamiento

1 | Fue reclutado por fuentes internas, es decir que fue ascendido o transferido de otra X X X
area dentro de la empresa.

2 | Fue reclutado por fuentes externas, es decir mediante una base de datos, la pagina X X X
de empleo de la empresa, portales de empleo o por recomendacion de otros
colaboradores.

Indicador: Ficha de convocatoria

3 | La ficha de convocatoria contenia claramente las especificaciones del puesto de X X X
trabajo.

4 | Laficha de convocatoria contenia el cronograma y etapas del proceso de seleccion. X X X

5 | La ficha de convocatoria le resultd atractiva por los beneficios descritos, tales como X X X
remuneracion salarial, modalidad de contrato y capacitacion.

Indicador: Hoja de vida

6 | Considera que su hoja de vida cumplia con los requisitos minimos del perfil del puesto X X X
vacante postulado.

7 | Junto a su hoja de vida, entregd documentos que avalen su formacién y experiencia. X X X
DIMENSION 2: Seleccion de personal
Indicador: Preseleccion

8 | En la preseleccion, llend algun formato referido a su hoja de vida y expectativas X X X
salariales.




9 | En la preseleccion, recibié una llamada del reclutador informando que usted ha sido
aprobado para continuar a la siguiente etapa.
Indicador: Evaluaciéon de candidatos

10 | Participd en pruebas de evaluacion referidas a sus habilidades blandas.

11 | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a su nivel de experiencia.

12 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar las
pruebas de evaluacion.
Indicador: Entrevista

13 | Le comunicaron en la entrevista acerca de la misién de la empresa y todo lo
concerniente a las funciones del puesto vacante.

14 | Las preguntas de la entrevista fueron en base a los requerimientos del puesto
vacante.

15 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar la
entrevista.

16 | Participé en mas de 2 entrevistas para el mismo proceso de seleccion en la
empresa.

17 | Particip6 paralelamente en 2 0 mas entrevistas de trabajo para diferentes
empresas.
Indicador: Contratacion

18 | Firm6 un contrato con los términos y condiciones pactados en la entrevista.

19 | Se siente satisfecho con los términos y condiciones de su contrato.

20 | Tiene como aspiracion continuar laborando a largo plazo en la empresa.




Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Fernandez Vega, Edinson Antonio DNI: 10195481

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas

Lima, 23 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es o II|
conciso, exacto y directo 'L,) ‘|'

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.

Administracion de Empresas



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento de personal MD|D|A|MA|MD|D|A|MA|MD|D|A|MA
Indicador: Fuentes de reclutamiento

1 | Fue reclutado por fuentes internas, es decir que fue ascendido o transferido de otra X X X
area dentro de la empresa.

2 | Fue reclutado por fuentes externas, es decir mediante una base de datos, la pagina X X X
de empleo de la empresa, portales de empleo o por recomendacion de otros
colaboradores.

Indicador: Ficha de convocatoria

3 | La ficha de convocatoria contenia claramente las especificaciones del puesto de X X X
trabajo.

4 | Laficha de convocatoria contenia el cronograma y etapas del proceso de seleccion. X X X

5 | La ficha de convocatoria le resultd atractiva por los beneficios descritos, tales como X X X
remuneracion salarial, modalidad de contrato y capacitacion.

Indicador: Hoja de vida

6 | Considera que su hoja de vida cumplia con los requisitos minimos del perfil del puesto X X X
vacante postulado.

7 | Junto a su hoja de vida, entregd documentos que avalen su formacién y experiencia. X X X
DIMENSION 2: Seleccion de personal
Indicador: Preseleccion

8 | En la preseleccion, llend algun formato referido a su hoja de vida y expectativas X X X
salariales.




9 | En la preseleccion, recibié una llamada del reclutador informando que usted ha sido
aprobado para continuar a la siguiente etapa.
Indicador: Evaluaciéon de candidatos

10 | Participd en pruebas de evaluacion referidas a sus habilidades blandas.

11 | Particip6 en pruebas de evaluacion referidas a su nivel de experiencia.

12 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar las
pruebas de evaluacion.
Indicador: Entrevista

13 | Le comunicaron en la entrevista acerca de la misién de la empresa y todo lo
concerniente a las funciones del puesto vacante.

14 | Las preguntas de la entrevista fueron en base a los requerimientos del puesto
vacante.

15 | Segun su percepcion, considera que el reclutador estaba calificado para realizar la
entrevista.

16 | Participé en mas de 2 entrevistas para el mismo proceso de seleccion en la
empresa.

17 | Particip6 paralelamente en 2 0 mas entrevistas de trabajo para diferentes
empresas.
Indicador: Contratacion

18 | Firm6 un contrato con los términos y condiciones pactados en la entrevista.

19 | Se siente satisfecho con los términos y condiciones de su contrato.

20 | Tiene como aspiracion continuar laborando a largo plazo en la empresa.




Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Loa Navarro, Erika

Especialidad del validador: Licenciada en Administracién de Empresas

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable[ ]

DNI: 44170385

Lima, 20 de julio de 2022

Joa Mavarea

oM. ERIKA Loa NAVARRO
/ DOCENTE
CLAD N® 10240

Firma del Experto Informante.
Licenciada en Administracion de Empresas



ANEXO 10: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE PROYECTOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del alcance MD| D|A|MA|MD DI A|MA|MD|D]|A|MA
Indicador: Levantamiento de informacion

1 | Cuenta con un listado de preguntas para realizar el levantamiento de informacién X X X
del proyecto.

2 | Cierra el levantamiento de informacion del proyecto en una sola reunién. X X X

3 | Tiene claro cuales son los pre - requisitos del proyecto. X X X
Indicador: Acta de constitucion

4 | Elabora el alcance delimitando todo lo que incluye y no incluye del proyecto. X X X

5 | Tiene claro los roles y responsabilidades de cada trabajador dentro del proyecto. X X X

6 | Identifica las suposiciones, riesgos y restricciones del proyecto. X X X
DIMENSION 2: Gestién del cronograma
Indicador: Cronograma

7 | Considera que el proyecto cuenta con un cronograma de actividades. X X X

8 | Tiene claro las fechas de entrega en base a los hitos del proyecto. X X X
Indicador: Horas de trabajo

9 | Entrega puntualmente sus actividades asignadas en el proyecto. X X X

10 | Cumple con su labor dentro de las 8 horas diarias. X X X




DIMENSION 3: Gestion de los costos

Indicador: Presupuesto del proyecto

11 | Se encuentra satisfecho con el presupuesto asignado para la gestion de sus
actividades en el proyecto.

12 | Segun su percepcion, considera que es suficiente la cantidad de trabajadores
presupuestados para el proyecto.

13 | La empresa cubre sus viaticos cuando debe asistir presencialmente a reuniones
sobre el proyecto.
DIMENSION 4: Gestion de la calidad
Indicador: Beneficio esperado

14 | Tiene claro el objetivo del proyecto.

15 | Tiene claro los beneficios de realizar el proyecto para el cliente.
Indicador: Documentacién

16 | Recibiste los formatos de documentacion por parte de la empresa.

17 | Entrega a tiempo documentos tales como desarrollos, manuales y pruebas
realizadas en la ejecucion del proyecto.
Indicador: Control de avance

18 | Entrega un avance diario y/o semanal de las actividades realizadas en el proyecto.

19 | Conoce y sigue las instrucciones de los acuerdos de nivel de servicio (SLA's) sobre

el tiempo de respuesta al cliente.

Indicador: Satisfaccion del cliente




20 | El resultado del proyecto satisface las necesidades del cliente. X X X

21 | Segun su percepcion, considera que el cliente esta satisfecho con su trabajo X X X
realizado en el proyecto.

22 | Identifica necesidades en el sistema de planificacion de recursos empresariales X X X
(ERP) del cliente.

23 | Propone mejoras para incrementar la eficiencia en el sistema de planificacion de X X X
recursos empresariales (ERP) del cliente.

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo DNI: 09078477

Especialidad del validador: Finanzas - Proyectos

Lima, 20 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ; H .
suficientes para medir la dimensién _ [

Firma del Experto Informante.
Finanzas - Proyectos



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del alcance MD| D|A|MA|MD | D|IA|MA|MD|D]|A|MA
Indicador: Levantamiento de informacion

1 | Cuenta con un listado de preguntas para realizar el levantamiento de informacién X X X
del proyecto.

2 | Cierra el levantamiento de informacion del proyecto en una sola reunion. X X X

3 | Tiene claro cuales son los pre - requisitos del proyecto. X X X
Indicador: Acta de constitucion

4 | Elabora el alcance delimitando todo lo que incluye y no incluye del proyecto. X X X

5 | Tiene claro los roles y responsabilidades de cada trabajador dentro del proyecto. X X X

6 | Identifica las suposiciones, riesgos y restricciones del proyecto. X X X
DIMENSION 2: Gestién del cronograma
Indicador: Cronograma

7 | Considera que el proyecto cuenta con un cronograma de actividades. X X X

8 | Tiene claro las fechas de entrega en base a los hitos del proyecto. X X X
Indicador: Horas de trabajo

9 | Entrega puntualmente sus actividades asignadas en el proyecto. X X X

10 | Cumple con su labor dentro de las 8 horas diarias. X X X




DIMENSION 3: Gestion de los costos

Indicador: Presupuesto del proyecto

11 | Se encuentra satisfecho con el presupuesto asignado para la gestion de sus
actividades en el proyecto.

12 | Segun su percepcion, considera que es suficiente la cantidad de trabajadores
presupuestados para el proyecto.

13 | La empresa cubre sus viaticos cuando debe asistir presencialmente a reuniones
sobre el proyecto.
DIMENSION 4: Gestion de la calidad
Indicador: Beneficio esperado

14 | Tiene claro el objetivo del proyecto.

15 | Tiene claro los beneficios de realizar el proyecto para el cliente.
Indicador: Documentacién

16 | Recibiste los formatos de documentacion por parte de la empresa.

17 | Entrega a tiempo documentos tales como desarrollos, manuales y pruebas
realizadas en la ejecucion del proyecto.
Indicador: Control de avance

18 | Entrega un avance diario y/o semanal de las actividades realizadas en el proyecto.

19 | Conoce y sigue las instrucciones de los acuerdos de nivel de servicio (SLA's) sobre

el tiempo de respuesta al cliente.

Indicador: Satisfaccion del cliente




20 | El resultado del proyecto satisface las necesidades del cliente. X X X

21 | Seguln su percepcion, considera que el cliente esta satisfecho con su trabajo X X X
realizado en el proyecto.

22 | Identifica necesidades en el sistema de planificacion de recursos empresariales X X X
(ERP) del cliente.

23 | Propone mejoras para incrementar la eficiencia en el sistema de planificacion de X X X
recursos empresariales (ERP) del cliente.

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgrt. Gabriela Medina Guizado DNI: 72674439

Especialidad del validador: MBA Administracion de Negocios

Lima, 22 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo /.‘_:?i/
-3

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son i*

suficientes para medir la dimensién L

Firma del Experto Informante.
MBA Administracion de Negocios



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del alcance MD| D|A|MA|MD | D|IA|MA|MD|D]|A|MA
Indicador: Levantamiento de informacion

1 | Cuenta con un listado de preguntas para realizar el levantamiento de informacién X X X
del proyecto.

2 | Cierra el levantamiento de informacion del proyecto en una sola reunion. X X X

3 | Tiene claro cuales son los pre - requisitos del proyecto. X X X
Indicador: Acta de constitucion

4 | Elabora el alcance delimitando todo lo que incluye y no incluye del proyecto. X X X

5 | Tiene claro los roles y responsabilidades de cada trabajador dentro del proyecto. X X X

6 | Identifica las suposiciones, riesgos y restricciones del proyecto. X X X
DIMENSION 2: Gestién del cronograma
Indicador: Cronograma

7 | Considera que el proyecto cuenta con un cronograma de actividades. X X X

8 | Tiene claro las fechas de entrega en base a los hitos del proyecto. X X X
Indicador: Horas de trabajo

9 | Entrega puntualmente sus actividades asignadas en el proyecto. X X X

10 | Cumple con su labor dentro de las 8 horas diarias. X X X




DIMENSION 3: Gestion de los costos

Indicador: Presupuesto del proyecto

11 | Se encuentra satisfecho con el presupuesto asignado para la gestion de sus
actividades en el proyecto.

12 | Segun su percepcion, considera que es suficiente la cantidad de trabajadores
presupuestados para el proyecto.

13 | La empresa cubre sus viaticos cuando debe asistir presencialmente a reuniones
sobre el proyecto.
DIMENSION 4: Gestion de la calidad
Indicador: Beneficio esperado

14 | Tiene claro el objetivo del proyecto.

15 | Tiene claro los beneficios de realizar el proyecto para el cliente.
Indicador: Documentacién

16 | Recibiste los formatos de documentacion por parte de la empresa.

17 | Entrega a tiempo documentos tales como desarrollos, manuales y pruebas
realizadas en la ejecucion del proyecto.
Indicador: Control de avance

18 | Entrega un avance diario y/o semanal de las actividades realizadas en el proyecto.

19 | Conoce y sigue las instrucciones de los acuerdos de nivel de servicio (SLA's) sobre

el tiempo de respuesta al cliente.

Indicador: Satisfaccion del cliente




20 | El resultado del proyecto satisface las necesidades del cliente. X X X

21 | Seguln su percepcion, considera que el cliente esta satisfecho con su trabajo X X X
realizado en el proyecto.

22 | Identifica necesidades en el sistema de planificacion de recursos empresariales X X X
(ERP) del cliente.

23 | Propone mejoras para incrementar la eficiencia en el sistema de planificacion de X X X
recursos empresariales (ERP) del cliente.

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Fernandez Vega, Edinson Antonio DNI: 10195481
Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas

Lima, 23 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es o 1|
conciso, exacto y directo 'rLH_/ ‘|'

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién
Firma del Experto Informante.

Administracion de Empresas



N° DIMENSIONES / ltems Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del alcance MD| D|A|MA|MD | D|IA|MA|MD|D]|A|MA
Indicador: Levantamiento de informacion

1 | Cuenta con un listado de preguntas para realizar el levantamiento de informacién X X X
del proyecto.

2 | Cierra el levantamiento de informacion del proyecto en una sola reunion. X X X

3 | Tiene claro cuales son los pre - requisitos del proyecto. X X X
Indicador: Acta de constitucion

4 | Elabora el alcance delimitando todo lo que incluye y no incluye del proyecto. X X X

5 | Tiene claro los roles y responsabilidades de cada trabajador dentro del proyecto. X X X

6 | Identifica las suposiciones, riesgos y restricciones del proyecto. X X X
DIMENSION 2: Gestién del cronograma
Indicador: Cronograma

7 | Considera que el proyecto cuenta con un cronograma de actividades. X X X

8 | Tiene claro las fechas de entrega en base a los hitos del proyecto. X X X
Indicador: Horas de trabajo

9 | Entrega puntualmente sus actividades asignadas en el proyecto. X X X

10 | Cumple con su labor dentro de las 8 horas diarias. X X X




DIMENSION 3: Gestion de los costos

Indicador: Presupuesto del proyecto

11 | Se encuentra satisfecho con el presupuesto asignado para la gestion de sus
actividades en el proyecto.

12 | Segun su percepcion, considera que es suficiente la cantidad de trabajadores
presupuestados para el proyecto.

13 | La empresa cubre sus viaticos cuando debe asistir presencialmente a reuniones
sobre el proyecto.
DIMENSION 4: Gestion de la calidad
Indicador: Beneficio esperado

14 | Tiene claro el objetivo del proyecto.

15 | Tiene claro los beneficios de realizar el proyecto para el cliente.
Indicador: Documentacién

16 | Recibiste los formatos de documentacion por parte de la empresa.

17 | Entrega a tiempo documentos tales como desarrollos, manuales y pruebas
realizadas en la ejecucion del proyecto.
Indicador: Control de avance

18 | Entrega un avance diario y/o semanal de las actividades realizadas en el proyecto.

19 | Conoce y sigue las instrucciones de los acuerdos de nivel de servicio (SLA's) sobre

el tiempo de respuesta al cliente.

Indicador: Satisfaccion del cliente




20 | El resultado del proyecto satisface las necesidades del cliente. X X X

21 | Seguln su percepcion, considera que el cliente esta satisfecho con su trabajo X X X
realizado en el proyecto.

22 | Identifica necesidades en el sistema de planificacion de recursos empresariales X X X
(ERP) del cliente.

23 | Propone mejoras para incrementar la eficiencia en el sistema de planificacion de X X X
recursos empresariales (ERP) del cliente.

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Loa Navarro, Erika DNI: 44170385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracién de Empresas

Lima, 20 de julio de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es -
conciso, exacto y directo P

.Joq Mavg

oM. ERIKA LOA NAVARRD
/ DOCENTE
CLAD N® 10240

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
Licenciada en Administracion de Empresas



ANEXO 11: CARTA DE AUTORIZACION

praxisnet

Lima, 24 de mayo de 2022

Estimada Sra.
Rocio Huallpa Placido
. Gerente General - Praxisnet Consulting S.A.C.

Asunto: Solicitud de permiso para realizar trabajo de investigacion.

u Yo, HERNANDEZ VIVANCO FIORELLA PERLA, me presento ante usted de

manera respetuosa y expongo:

RSy Que estando cursando el ciclo de tesis de la carrera profesional de
Administracion en la Universidad César Vallejo - Filial Ate, solicito a usted
T permiso para realizar un trabajo de investigacion en su organizacion sobre
el tema “Proceso de seleccion de personal y gestion de proyectos en la
3 & empresa Praxisnet Consulting S.A.C. - Lima, 2022 para optar por el Titulo

de Licenciada en Administracion.
Por lo expuesto, ruego a usted acceder a mi solicitud.

& 8 G- Atentamente,

O Fiorella Perla Hernandez Vivanco
8. Boe e Coordinadora de Proyectos
o e Praxisnet Consulting S.A.C.



praxisnet

Lima, 25 de mayo de 2022

Estimada Srta.

Ficrella Perla Hernandez Vivanco

Coordinadora de Proyectos - Praxisnet Consulting 5.A.C.

Asunto: Respuesta a solicitud de permiso para realizar trabajo de
investigacion.

Yo, HUALLPA PLACIDO ROCIO CARMEN, Gerente General de la empresa de
razon social PRAXISNET CONSULTING 5.A.C.

Autorizo la realizacion de tu trabajo de investigacion titulado “Proceso de
seleccion de personal y gestion de proyectos en la empresa Praxisnet

Consulting 5.A.C. - Lima, 2022” con fines dnicamente académicos.

Asimismo, la empresa esta dispuesta a colaborar brindandole toda la
informacion necesaria para la respectiva elaboracién del proyecto en

mencion.

Sin otro particular, saluda atentamente a usted,

A

] 4

; e .-"' . .-'# 3 A
e

Rocio Huallpa Placido
Garente General
Praxisnet Consulting 5.A.C.

T
ROCID HILALLPA PLAGIDG

-ritanta Legol
- KNET GONBHLTING SAG



