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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
seleccion del personal y la productividad de los colaboradores de la empresa de
Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo, 2020. La investigacion siguio un enfoque
cuantitativo, tipo de investigacion correlativa con nivel descriptivo y un disefio no
experimental — transversal. Se considerd la poblacion de 32 trabajadores.
Asimismo, se obtuvo una muestra censal. La técnica de medicion empleada fue
encuesta y el instrumento cuestionario. Los principales resultados son: existe una
relacion entre la seleccion del personal y la productividad de una “r" = 0.734.
Asimismo, el nivel de la variable seleccion del personal fue 23% alto. Por ultimo, el
nivel de la variable productividad fue 72% alto. Se concluyo, el grado de relacion
entre la seleccidn del personal y la productividad de los colaboradores siendo: alta,

positiva y directa.

Palabras Clave: Seleccion, personal y productividad.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between the selection of personnel and the productivity of the collaborators of the
company of Transnor Trujillo SAC - Chiclayo branch, 2020. The research followed
a quantitative approach, type of correlative research with descriptive level and a
design non-experimental - cross-sectional. The population of 32 workers was
considered. Likewise, a census sample was obtained. The measurement technique
used was a survey and a questionnaire instrument. The main results are: there is a
relationship between staff selection and productivity of an “r’ = 0.734. Likewise, the
level of the personnel selection variable was 23% high. Finally, the level of variable
productivity was 72% high. It was concluded, the degree of relationship between the
selection of personnel and the productivity of the collaborators being: high, positive

and direct

Keywords: Selection, staff and productivity.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica.

En las dos ultimas décadas, el interés de las organizaciones por seleccionar
a los mejores talentos no lleg6 tan lejos en toda la historia de la gestion empresarial,
como en la actualidad. Los lideres tienen en primera agenda lo mencionado por
generar preocupacion en como lograr los objetivos y resultados proyectados sobre
la productividad, en correspondencia con el mejor personal disponible.

En este sentido, Patron (2021) declaré que en México, los nuevos trabajadores
de las MYPES con menos de un afio tienen bajos niveles de productividad, que son
el resultados de un mal proceso de seleccién del personal en adelante denominado
SP, que es por brindar informacion imprecisa de la vacante, mala explicacion del
proceso a los candidatos, ofrecer un salario por debajo del mercado y buscar
alquien que lo hago todo. Por otro lado, Half (2019) sustent6 en Chile, que el
problema de la productividad se debe a malos disefios en los procesos de SP, las
cuales evidencian: demoras en las fases, equivocados modelos de contratacion y
falta de una contra oferta. De acuedo, con Fernandez (2018) consideré que las
PYMES en Colombia, tienen otras deficiencias en su productividad, debido a la falta
de controles en los desperdicios y mermas de produccion, falta de supervision en
los defectos de productos/servicios, falta de manejo y mantenimiento preventivo de
equipos y maquinas, falta de cumplimiento de los estandares de calidad, poca
provisién de tiempo e incremento de horas de ocio. Todo esto es responsabilidad
de un proceso de seleccion deficiente que no entrega a la empresa trabajadores
idéneos, siempre que se parta desde la premisa que se aseguran las condiciones

laborales 6ptimas y que el personal recibe entrenamiento constante.

Por otra parte, Akamine (2020) manifestd en Arequipa, que hay empresas
con bajos indicadores de productividad, los cuales evidencian pérdidas de recursos,
tiempo y dinero. Asimismo, malas decisiones en la SP puede conllevar a mala
prevision de presupuestos, subir la tasa de rotacion del personal, aumentar errores
y fallas laborales, perder clientes, reducir las ganancias y perder oportunidades; es

dificil encontrar un talento competitivo, pero tampoco es una tarea imposible.
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Ademas, vale comentar que este proceso no funciona por si solo y necesita
de otros procesos bien realizados como: el reclutamiento y la colocacion del

personal.

De la misma forma, Ledn (2019) explicod que Lima las empresas que realizan
un mal proceso de SP, comparten 6 consecuencias graves, siendo la primera la
baja productividad, debido a que colocar al nuevo personal en su puesto requiere
tiempo para su adaptacion a los procesos, interiorizacion de sus responsabilidades
y generar confianza a sus pares y superiores para comunicarse. Ademas, otras
consecuencias son: retrazos de objetivos, subida de costos, mal clima laboral, alta
tasa de rotacion y pérdida de confianza. Por dltimo, Lavado (2019) expuso que las
MYPES en el Perq, tienen una baja productividad también por factores internos y
externos de la empresa como la falta de inversibn en educacién/capacitacion,

infraestructura/ tecnologia e innovacion.

En el 2013, se funddé la empresa TRANSNOR SAC, ubicada en el
departamento de la Libertad, provincia y distrito de Trujillo. Se dedica al transporte
de carga por carretera. En este sentido, se encontro dificultades en el proceso de
seleccion del personal como: aplicacion de pasadas pruebas de seleccion; idealizar
al candidato perfecto; falta de precision de las competencias del candidato;
confiarse solo por la belleza, estilo de hablar o vestuario, ofrecer falsas expectativas
de crecimiento y condiciones de trabajo, ausencia de personal clave en la ultima
fase de seleccion y no tomar en cuenta la cultura organizacional de la compafiia.
Asimismo, se observo respecto a la productividad: falta de mejores condiciones
laborales, pocos conocimientos y habilidades en el personal, incongruencia entre
los perfiles y puestos, bajo compromiso del personal para mejorar los procesos y

mal uso de los recursos.

Por lo tanto, sila organizacion persiste con sus dificultades y no las resuelven
de forma inmediata entonces los efectos encontrados podrian agravarse como:
retraso en la entrega de carga, aumento de reclamos y quejas, disminucion de
ingresos, conflictos laborales, pérdida de motivacion, atraso en el logro de objetivos
y metas de produccién, incrementos de costos operativos y administrativos; y

reduccion de la competitividad.
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Por ultimo, esta investigacion pretende proponer un proceso de seleccion

del personal alineado a los objetivos y estrategias de productividad del negocio.

1.2 Trabajos previos

Internacional

Lancheros (2020) en su tesis: “Propuesta de mejora del proceso de seleccion de

”

formadores a capacitar en la organizacion del SENA”. En Bogot4, tuvo como
objetivo general: realizar una propuesta de mejora del proceso de seleccién de
instructores a capacitar, teniendo en cuenta sus perfiles, habilidades vy
competencias. La metodologia fue: aplicada, con disefio experimental - longitudinal.
La técnica usada ficha de observacion y encuesta; y las herramientas fueron ficha
de observacion y cuestionario. Los resultados fueron: se logro crear 6 indicadores
claves que contribuyan a fortalecer el proceso de seleccién los cuales son: tiempo
de convocatoria, nimero de consultas, pre seleccion, actualizacién del curriculo,
capacitacion y exigencia en lo minimo requerido. Conclusion, el mal proceso de
seleccion ocasiona: desaprovechar oportunidades, bajo rendimiento en la
productividad y falta de disposicion a aprender. Todo esto se puede evitar si
identificamos cuales son los requisitos minimos que debe tener nuestro candidato

y que actividades necesitamos que venga sabiendo hacer de ante mano.

Garcia y Sierra (2020) en su tesis: “Factores determinantes de la baja
productividad laboral percibidos por un grupo de trabajadores del area comercial de
una organizacion del sector de hidrocarburos”. En Medellin, tuvo como objetivo
general: Identificar los factores determinantes de la baja productividad percibidos
por un grupo de trabajadores del area comercial de una organizacion de
hidrocarburos. La metodologia fue: cuantitativa. La técnica usada entrevista y el
instrumento fue guia de entrevista. En los resultados se logro identificar los factores
gue ocasiona la baja productividad la cual son: falta de induccion, demoras en el
contrato laboral, baja motivacion, desconocimiento de procesos y falta de
comunicacién entre los lideres y los colaboradores. Conclusiones, se evidencié una
tendencia de resistirse al cambio respecto al sub proceso de reeleccion del
personal. Ademas, se mostraron brechas de comunicacion entre superiores y sub
ordinados por causas del status quo. Por ultimo, la empresa mantiene bajo nivel de

productividad por ausencia de actividades de mejora continua en sus procesos.
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Ledn (2019) en su tesis: “Relacion existente entre los procesos de seleccion de
personal y la productividad de una organizacion”. En Bogota, tuvo como objetivo
general: definir la relacidén existente entre los procesos de seleccion de personal y
la productividad de una organizacion. La metodologia fue: con enfoque cualitativa
descriptivo con disefio no experimental trasversal. La técnica usada fue analisis
documental y la herramienta fue revision bibliografica. Los resultados fueron:
existen dos aspectos a tener en cuenta, el primero incluye: materiales, tecnologia,
dinero, entre otros; los cuales son controlados segun las competencias de la
organizacién. Por otro lado, el que tiene que ver con la incorporacion, prediccion y
acoplamiento de esas personas al sistema productivo. Ademas, existe una
incidencia de la productividad y la seleccién del personal debido a componentes de:
motivacion, actitud, sentido de permanencia y compromiso. Concluyé, la
productividad es un proceso dinamico que no depende del reclutamiento sino de la

mejora continua de los aspectos ya mencionados.

Quintero (2019) en su tesis: “Procedimiento de Seleccion y Contratacion de
Personal”. En Bucaramanga, tuvo como objetivo general: analizar los procesos de
gestion de talento humano, tales como: reclutamiento, seleccion, induccion, y
evaluacion del desempefio del personal a contratar con el fin de desempefiar un
plan de mejoramiento. La metodologia fue: descriptiva — explicativa, con disefio no
experimental transaccional. La técnica usada fue encuesta y el instrumento fue
cuestionario. Los resultados fueron: 54% nivel alto en establecer exigencias
minimas en cuanto a requerimientos técnicos, complementarios y sociales; pero no
es lo suficiente para garantizar un buen proceso de seleccion. Concluyé, el disefio
de un buen proceso de seleccion contribuye al logro de objetivos y resultados

organizacionales, por ello es necesario identificar que se necesita del candidato.

Izurieta y Ortiz (2018) en su tesis: “El proceso de seleccion de personal y su
incidencia en la productividad laboral de la empresa Nevados Roses del Catdn
Salcedo”. En Ecuador. El objetivo general fue: identificar como el proceso de
seleccién incide en la productividad laboral de la empresa. La metodologia fue: tipo
correlacional con disefio no experimental — transaccional. La poblacion la conformo

34 personas. La técnica usada fue encuesta y la herramienta cuestionario.
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Los resultados fueron: el proceso de la seleccion incide en la productividad
por la condicion: 15, 94 (X3c) es = a 9,4877 (X?%). Ademas, se hall6 una
desaprobacion de las pruebas de seleccion en un 35% por generar estrés y
ansiedad. Concluyod, la empresa emplea dos procesos de seleccion con lo cual
genera deficiencia y confusion, debiendo quedarse solo con el mas eficiente.
Ademas, se evidencio que la productividad se ha mantenido por mucho tiempo
siendo este un indicador de deficiencia porque las empresas estdn destinadas a

crecer y no a mantenerse.

Nacional

Bracacho (2020) en su tesis: “Seleccion del personal y la productividad en la
empresa de transportes y servicios A & R S.A.C de Ate”. En México, tuvo como
objetivo general: determinar la seleccion del personal tiene relacién con la
productividad en la empresa de transportes y servicios A &R SAC de Ate. La
metodologia fue: descriptivo correlacional con un disefio no experimental —
transaccional. La poblacion fue de 139 colaborares, la muestra fue de 103
trabajadores. La técnica empleada fue dos encuestas y las herramientas utilizadas
fueron dos cuestionarios. Los resultados fueron: existe un grado de relacion positiva
alta entre ambas variables con una “r’ = 0.735. Ademas, se hallé que hubo un 54%
de rechazo para las pruebas de seleccién por generar presion y mal trato. Concluyd,
hay relacién positiva de las dimensiones de seleccion: perfil del cargo,
requerimiento, reclutamiento, incorporacion e induccion y seguimiento con la
productividad, teniendo una correlacion de Rho en ese mismo orden: 0.551, 0.578,
0.605y 0.481.

Calva (2019) en su tesis: “El proceso de seleccion de personal y la
productividad de la empresa Fuerte Roble, Sullana”.En Sullana, tuvo como objetivo
genera: analizar y determinar como influye el proceso de seleccién de personal en
la productividad de la empresa. La metodologia fue: descriptiva — correlacional, con
un disefio no experimental — transversal. La poblacion la conformé 25
colaboradores y la muestra fue el total. La técnica usada fue encuesta y la
herramienta cuestionario. Los resultados fueron: el 56% considera que su
desempefio ha sido poco eficiente, 24% manifestdé haber explotado los recursos

asignados, 32% considero que el tiempo para hacer sus funciones es insuficiente.
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Ademas, 56% revelan que los resultados obtenidos son poco satisfactorios.
Concluyd, sila empresa quiere mejorar las ratios de productividad es necesario que

la organziacion reestructure los procesos de seleccidn del personal.

Barrenachea y Solis (2019) en su tesis: “La selecciéon de personal como
factor de productividad empresarial en la atencion post venta del segmento
corporativo en la empresa de Servicios Call Center del Prd S.A. Ubicada en
Cercado de Lima”. En Lima, tuvo como objetivo general: analizar el proceso de
seleccion de personal en la empresa SCC S.A. para establecer su contribucion en
la productividad empresarial de los teleoperadores que brindan servicios en el
segmento corporativo. La metodologia fue de investigacion aplicada, descriptiva, y
no experimental, los instrumentos de recoleccion de datos fueron la encuesta. La
Poblaciéon lo conformo 78 teleoperadores y la muestra de estudio fue de 65
colaboradores. Los resultados fueron: 83% de los encuestados manifestaron que
los seleccionadores no los eligieron teniendo un perfil de puesto determinado, 83%
de los entrevistadores expresaron que las competencias identificadas estaban en
relacion con las expectativas y resultados esperados de la produccion y 66% de los
candidatos manifestaron que fueron informados sobre sus funciones y su incidencia

del puesto con el area de trabajo.

Valle (2018) en su tesis: “Proceso de Seleccion y Productividad Laboral en
una Empresa de Servicios de Administracion de Tributos, Lima 2018”. En Lima,
tuvo como objetivo general: determinar la relacién entre el proceso de seleccion de
personal y productividad laboral de la organizacién. La metodologia fue: aplicada,
descriptiva y correlacional, con disefio no experimental — transaccional. La
poblacién fue de 48 trabajadores y la muestra fue el total de empleados. La técnica
usada fue encuesta y la herramienta cuestionario. Los resultados fueron: existe
relacion positiva fuerte entre ambas variables de estudio con una Rho = 0,851.
Ademas, hallé un 50% nivel alto del sub proceso de convocatoria. Concluyé, hay
relacion positiva fuerte de las dimensiones de seleccién: requerimiento,
administracion de pruebas, reclutamiento y actos del proceso del personal con la
productividad, teniendo una correlacion de Rho en ese mismo orden: 0.777, 0.766,
0.765y 0.834.
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Cabana y Rojas (2018) en su tesis: “Proceso de seleccion de personal y su
relacion con la Productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ-2018".
En Huaraz, tuvo como objetivo general: determinar la relacion que existe entre el
proceso de seleccién de personal con la productividad laboral de la organizacion.
La metodologia fue: tipo correlacional con disefio no experimental — transaccional.
La poblacion 32 gerentes y la muestra fue el total. La técnica usada fue encuesta y
la herramienta cuestionario. Los resultados fueron: existe relacion entre el proceso
de seleccion de personal con la productividad laboral (Pr de Pearson de 32.000 con
gl = 3,842) de la organizacion. Ademas, existe relacion entre entrevista personal y
competencias laborales, con un valor Chi2 -Pr de 11,106. Asimismo, existe relacion
entre evaluacion de conocimientos y eficiencia laboral con un valor Chi2 -Pr de
12,706. De igual manera, existe relacion entre resultados finales y compromiso
laboral con un valor Chi2 -Pr de 22,756. Por ultimo, hay relacion entre perfil de
puesto y eficiencia laboral con un valor Chi2 -Pr de 24,020. Conclusién, se debe
definir el perfil del profesional, analizar cuidadosamente la hoja de vida, establecer
los requisitos minimos del candidato, si desea aumentar su productividad laboral.

Local

Vidal (2021) en su tesis: Propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal para una mayor productividad laboral en la empresa
Constructora Atix Group SA. Tuvo como objerivo proponer una mejora en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal para lograr una mayor
productividad laboral. La metodologia de estudio fue basica, descriptiva, no
experimental. El instrumento utilizado fue el cuestionario. Los resultados fueron:
83% de los encuestaron manifestaron que la empresa no cuenta con un
organigrama establecido donde se diferencie lineas de autoridad, responsabilidad
y niveles de resultados lo que afecta a la productividad y 25% de los encuestado
manifesto que la empresa no tiene un proceso de reclutamiento y seleccion

corretamente establecido.

Garnigue (2021) en su tesis: “Seleccion del personal y productividad laboral
en la Municipalidad Distrital de Chongoyape”. Tuvo como objetivo general analizar
la relacion entre la seleccion del personal y productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Chongoyape.
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La metodologia de estudio fue basica, un nivel correlacional. La poblacién la
conformé 45 trabajadores, los instrumentos usados fueron el cuestionario. Los
resultados respecto a la seleccion del personal fueron 33% de nivel bajo debido a
gue el personal contratado no es eficiente y no cumplen con las metas establecidas
para cada area organizacional, 44% tuvo un nivel medio y 22% sefalaron que es
adecuado. Por ultimo, existe relacion positiva entre seleccion del personal y
productividad laboral el coeficiente de correlacion es (r=0,900), por lo tanto, si se
realiza una adecuada seleccion del personal si se mejorara la productividad laboral.

Tapia (2020) en su tesis: “Seleccion del personal para incrementar la
productividad laboral de los colaboradores en la municipalidad distrital La Victoria -
Chiclayo”. En Chiclayo, tuvo como objetivo general: proponer un modelo de
seleccion de personal para incrementar la productividad laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de La Victoria, provincia de Chiclayo. La
metodologia fue: basica con disefio no experimental — transaccional. La poblacion
fue de 43 colaboradores y la muestra fue el total. La técnica usada fue encuesta y
la herramienta cuestionario. Los resultados fueron: 48% manifesté que el nivel de
productividad es deficiente por no alcanzar los objetivos previsto. Ademas, se hall6
sus dimensiones las cuales son: comunicacion institucional, responsabilidad
laboral, positivismo e induccion del personal. Concluyd, para incrementar la
productividad es necesario contar con el candidato que encaje con la mayor
precision posible a los requisitos y funciones del puesto, partiendo que estos deben

ser adecuadamente definidos.

Quispe (2020) en su tesis: “Estrategias de reclutamiento para mejorar la
seleccion de personal para la empresa G4S Logistica & Tecnologia”. En Chiclayo,
tuvo como objetivo general: proponer estrategias de reclutamiento de personal para
mejorar la seleccidn de trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia.
La metodologia fue descriptiva con disefio no experimental — transversal. La
poblacion estuvo conformada por 76 colaboradores. La técnica empleada fue:
entrevista y encuesta, y los instrumentos fueron guia de entrevista y cuestionario.
Los resultados: los encuestados mostraron 53% indiferentes ante las politicas de
convocatoria, 58% manifestaron no tener procesos definidos en su trabajo, 58% se

mostro indiferente al proceso de seleccion.

19



El 58% declar6 que la empresa no tuvo una guia de proceso de seleccion y
64% expreso que se tiene manuales de perfiles de los puestos. Conclusién: el
proceso de reclutamiento y seleccion no esta optimo, por no contar con politicas y
procesos adecuados. Por ultimo, a pesar que la empresa cuenta con manuales
deficientes como perfiles de puestos o simplemente no tiene otros documentos
complementarios como manual del empleado logran reclutar y seleccionar personal

idéneo.

Solano (2020) en su tesis: “Procesos y procedimientos para mejorar la
seleccion de personal en la asociacion deportiva Juan XlIl 2020”. En Chiclayo, tuvo
como objetivo general: proponer una gestién de procesos y procedimientos para la
mejora de la seleccion de personal en la Asociacion Deportiva Juan Xlll. La
metodologia fue: descriptivo propositiva con disefio no experimental trasversal. La
técnica empleada fue entrevista y encuesta; posteriormente el instrumento para la
recoleccion de datos fue el cuestionario y guia de entrevista. La poblacién fue de
19 colaboradores. Los resultados: 58% manifesto indiferencia ante si existia
procesos de seleccion eficiente, 58% declar6 indiferencia si la empresa tiene de
manera fisica el manual del proceso de seleccidn, 47% expres6 que no les importa
si la empresa tiene cronograma de seleccion y 68% declard que la empresa tiene
manuales de perfiles de puestos al igual que 58% dijo que tiene MOF.
Conclusiones, la organizacion cuenta con los manuales principales como el peffil
de puestos y el MOF, sin embargos tienen deficiencias en cuanto a su relacion con
los objetivos, politicas y estrategias de la empresa. Por ultimo, la seleccién del

personal es un proceso que debe de mejorarse conforme a los contextos sociales.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Seleccién de personal.
1.3.1.1 Definicién

De acuerdo, con Jaume (2012) define a la seleccién del personal como: la
toma de decisiones acertada para seleccionar en base a las cualidades
cuantitativas y cualitativas al mejor candidato, a partir de un nivel de motivacion
identificado que impactara en un horizonte de tiempo a la productividad y calidad

de los resultados organizacionales.

20



Segun, Chiavenato (2007), la seleccion de recursos humanos en adelante
RR. HH se define como: “la seleccion del trabajador mas idoneo, para un cargo en
especifico”.

Asimismo, se debe de tener en cuenta la mayor precision posible que amerita
el equilibrio entre el perfil del postulante y los requerimientos del puesto. Asimismo,
Blasco (2004) define a la seleccion del personal como: “un proceso de evaluacion
predictiva de comportamientos, mediante instrumentacion documental validada,
fiable y confiable apoyada por tecnologia RSP (reclutamiento y seleccion del
personal) que ayuda a elegir al candito con menores inconsistencia de respuesta’
(p. 160).

1.3.1.2 Enfoque del proceso

En la actualidad, de acuerdo con Chiavenato (2007), se debe de comprender
que el proceso de seleccion es un enfoque de gestidén, que sirve para captar la
mayor cantidad de competencias posibles e inventariarlas en el banco de talentos
de la organizacion con el propésito de aumentar su grado de competitividad.

Asimismo, dichos enfoques pueden ser de dos tipos:

Tabla 1
Enfoque del proceso de seleccién del personal

BASADO EN EL PUESTO SELECCION BASADO EN COMPETENCIAS

Conservar el nivel del vigor Obijetivo final Aumentar el capital humano de la

laboral compafiia

Llenar vacantes Eficiencia  Fortalecer competencias necesarias
de la organziacién

Puestos y fuerza laboral Eficacia Nuevas competencias

completa

Cobertura adecuada de Indicador Ingreso de nuevas competencias

puestos

Puestos cubiertos/costos Rendimiento Suma de Competencias/ costos de

de seleccion sobre la seleccion

inversion

Fuente: extraido y ligeramente modificado de Chiavenato (2007),
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En este sentido, existen dos tipos de procesos. La primera es de comparacion,

se refiere a las exigencias identificadas en el cargo “X” = andlisis y descripcion de

puestos en base a competencias; y perfil son las caracteristicas peculiares del

candidato” Y” = (experiencia, rasgos de personalidad, entre otros) cumpliéndose la

siguiente regla de seleccion:

X >Y, el solicitante no cuenta con las condiciones necesarias para el trabajo.

X =Y, el aspirante tiene las exigencias ideales para asumir el cargo.

X <Y, el postulante posee mas condiciones que las requeridas por el puesto.

El proceso de seleccion, se refiere a la seleccion sustentada en datos e

informacion mas rigurosa, de modo que se espera mas objetividad y precisién en

la eleccion de competencias. Asimismo, se parte este proceso cuando hay muchos

perfiles de candidatos equivalentes para un puesto las cuales se han evidenciado

en el proceso anterior, entonces, se espera que los especialistas tomen una

decision en base a criterios de competitividad, perfeccion, habilidades de trato,

entre otros.

Por ultimo, las fases o etapas de un proceso de seleccidén pueden ser muy variado

y detallado dependiendo de los recursos, politicas, objetivos, urgencia y situacion

que atraviesa la compafiia. Sin embargo, aqui se expone un modelo estandar a

continuacion:
Figura 1

Proceso de la seleccion del personal.

Proceso de seleccion

1. Solicitud de emplec

Razones para el rechazo

¥

Calificaciones insuficientes

2. Entrevista inicial de tamizacidn

¥

Habilidades o conocimientos
insuficientes

3. Pruebas y examenes de seleccion

W

Malos resultados

4. Entrevistas

¥

Comportamiento o actitud
poco aconsejables

5. Examen meaedico

¥

Incapacidad fisica para el trabajo

6. Analisis yv decision final

Bajo potencial general

Nota: extraido de Chiavenato (2013).

22




1.3.1.3 Importancia de la seleccion
Werther y Davis (2008) explicaron que la seleccion del personal, es
importante porque permite comprender una lista de cuestiones de impacto en la

competitividad de la organizacion, presentamos algunas de las mas importantes:

a) Compensar de forma justa y equilibrada a todos los colaboradores.
b) Sitda a los colaboradores en los cargos pertinentes.

C) Establece los grados y niveles del desempeiio laboral.

d) Desarrolla planes de materia de desarrollo y capacitacion.

e) Identifica a los candidatos que mejor encajan en las vacantes.

f) Prever las necesidades de entrenamiento del personal.

9) Promueve mejores condiciones laborales.

h) Elimina requisitos y exigencias innecesarias para el proceso.

)] Identifica los requerimientos reales del trabajador en la empresa.

1.3.1.4 Métodos para recopilar informacion
La forma en como la organizacién recopila informacién del puesto de trabajo,
es clave y altamente relevante para continuar con éxito otras fases del proceso de
seleccién. Por ello, describiremos las cinco maneras mas importantes de reunir
datos significativos del puesto. Segun Chiavenato (2013) explicd que elementos se

deben de tener presente en cada una de estos aspectos:

Descripcion y analisis del puesto, se refiere a recolectar informacién de los
candidatos que cumplan con los requisitos y caracteristicas del ocupante

previamente establecidas, las cuales deben de tener.

Técnicas de los incidentes criticos, tiene que ver con las observaciones y
necesidades que identifican los gerentes en los puestos de trabajo que tienen a
cargo con la finalidad de apuntar hechos, situaciones, comportamientos que

deberian de tener los candidatos (desempefio deseable)

Solicitud del personal, es cuando el superior con capacidad de iniciar la
contratacion de un nuevo personal emite una solicitud pidiendo el concurso a
ocupar la vacante. Analisis de puesto de mercado, es cuando no se conoce con
presicion las exigencias y requisos del puesto de trabajo por tratarse de nuevos

puestos o actualizar la descripcién del puesto a convocar.
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Se hace un benchmark job, es decir, investigar como otras empresas con
ese mismo puesto convocan a sus candidatos fijandose en requirimientos,

funciones a realizar, pago de sueldos, beneficios, etc.

Hipotesis de trabajo, se utiliza cuando ninguna de las cuatro forma de
recolectar informacion convence, entonces, se crean supuesto a cerca de como
deberia de actuar, cumplir, solucionar y evidenciar resultados el posible candidato

elegido al puesto de trabajo en concurso.

1.3.1.5 Técnicas de seleccion

Realizado la primera fase de recoleccion de informacion de puestos, después
se pasa a la otra fase del proceso que es evaluar a los candidatos de acuerdo a las
pruebas mas pertinentes que seleccione. De acuerdo a las politicas, objetivos,
recursos y necesidades de la empresa. El surtido que elija, por no decir la mejor
ecuacion de pruebas, tendra grandes impactos en el alcance de resultados y logro

de objetivos a responsabilidad del seleccionado. A continuacion, las presentamos:

Tabla 2
Técnicas empleadas en la seleccién del personal
TECNICA CLASIFICACION INSTRUMENTO
Entrevista de Dirigida Guia de entrevista
seleccién Libre No estructurada
Generales Cultur_a general
Pruebas de Idiomas
conocimientos - Técnicas
Especificas .
Cultura profesional
Pruebas Generales Cuestionarios
psicqlégicas Especificas Cuestionarios
aptitudes
Expresivas PMK
Uorscharch
Pruebas de Proyectivas Prueba de arbol
personalidad TAT
. Cuestionarios de Motivacién
Inventarios . ) .
Cuestionarios de Interés
Técnicas de Psicodrama Dinamica de grupo
simulacion Dramatizacion Role playing

Fuente: extraido de Chiavenato (2013)
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1.3.1.6 Dimensiones

Ibanez (2010) declard: la seleccion del personal tiene cuatro dimensiones:

Exigencias, es el aspecto donde un departamento, area o unidad de la
organizacion, solicita la necesidad y urgencia de convocar a un nuevo trabajador,
para que realice las funciones y responsabilidades que serdan encomendadas.
Asimismo, se identifica claramente los siguientes indicadores: funciones
(establecer las actividades claves que debe de realizar el futuro colaborador para
lograr los resultados esperados por el desempefio) y requisitos (especificaciones
gue debe cumplir el ocupante como: documentos en regla, edad, lugar donde vive,
capacitacion especifica, aflos de experiencia, entre otros).

Convocatoria, se refiere a la fase donde la organizacion invita a los
candidatos potenciales con talento a participar del proceso de seleccion,
despertando en ellos el interés mediante los siguientes indicadores: beneficios
(remuneracion, incentivos, seguro, prestaciones, entre otros) y competencias

(conocimientos, habilidades y actitudes).

Pruebas, es el procedimiento para aplicar los diversos exdmenes que ha
creido conveniente la organizacion, para corroborara que la persona seleccionada
sera la idonea. Los indicadores son: curriculo (evaluacién de la hoja de vida
profesional donde se valora trayectoria e interés del candidato), test psicol6gicos
(exdmenes que miden la personalidad e inteligencia del postulante) y entrevista
(contexto creado para corroborar lo descrito por el candidato y lo que dice, ademas

de recolectar informacion no consignada en el curriculo)

Actos, son los hechos posteriores que parecen cuando se tiene un ganador,
es decir, se consigna decisiones y acuerdos que deberan ser legalizados y
evidenciados. Los indicadores son: publicacion de resultados (comunicado por los
medios donde se dio la convocatoria para informar al ganador y agradecer a los
postulantes su participacién), contratacion laboral (documento legal donde se
acuerdan y firman las condiciones, derechos y deberes del empleado y empleador)
e induccion (bienvenida al seleccionado, acercamiento a la cultura organizacional,

aproximacion del candidato a su puesto de trabajo, colegas y superiores).
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1.3.2. Productividad
1.3.2.1 Definicién

De acuerdo, con Céspedes Céspedes, Lavado y Ramirez (2016) lo
definieron como: “la cantidad de producto por unidad de trabajo, comunmente
denominada productividad laboral” (p. 34). Ademas, podemos decir tambien que es
la correspondencia entre insumos, productos y plazos de tiempo teniendo presente
la calidad del producto. Por otro lado, la definicion tradicional dice también que es

la relacidn entre el total de bienes producidos y el total de insumos utilizados.

Asimismo, Aravena y Hofman (2014) lo definieron como: “la relacién entre lo
producido y los recursos utilizados, gracias al resultado de la toma de decisiones
sobre la eleccion de cantidad, calidad de insumos productivos, tecnologia
empleada, estructura organizativa, modelos de negocio y de la actividad
innovadora” (p. 34). Por otro lado, podemos decir que también es la contribucion
del talento humano en cuanto a la aplicacion de toda la experiencia y saberes que
pueda tener un trabajador, para lograr producir la mayor cantidad de

productos/servicios con la maxima calidad y en el menor tiempo posible.

Por dltimo, el Instituto Peruano de Economia en adelante IPE (2007) lo
definieron como: la produccién promedio por trabajador en relacion a un rango de
tiempo, que puede ser medido en volumen fisico (nUmero de piezas producidas) o
valor de los bienes y servicios producidos (precio por volumen). Por otro lado,
también la definicion como la relacion entre el resultado de una actividad y los

medios necesarios para obtener dicha produccion.

1.3.2.3 Medicion de la productividad

La gestidn de la productividad, siempre ha estado asociado al logro de poder
medirla, es decir, encontrar los mejores instrumentos o indicadores que puedan
brindarnos informacién relevante, pertinente y confiable de la situacion actual de
como se desenvuelve la produccion. Por ello, Mejia (2020) expuso una serie de
indicadroes muy utilies para comprener como se manifiesta durante la elaboracion

de bienes en el sistema productivo:

a) Productividad = Resultado producido/recurso utilizado
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Resultado producido = n° de unidades procesadas, n° de atendidas, n° de
servicios prestados, total de actividades realizadas, n° total de bienes
elaborados, etc.

Resultado utilizado = monto monetario de inversion, costos intervenidos,

tiempo empleado, n° de maquinas, n° de personas, total de insumos, etc.

b) Productividay eficiencia
Productividad = Cantidad producida/costo incurrido.

Eficiencia = Costo incurrido/cantidad producida.

c) Productivida con tiempo y costo
Productivida con tiempo y costo = cantidad producida/(costo incurrido x

tiempo incurrido)

1.3.2.2 Importancia

En palabras de Martinez (2020) explico que la importancia de la productividad

radica en:

a)

b)

Aumentar la produccion usando los mismos recursos, para satisfacer las
necesidades de nuestros clientes.
Obtener los mismos productos, pero empleando reducciendo los mismos

recursos para satisfacer a nuestros clientes.

A continuacion, mostramos en una figura de forma mas explicita lo expuesto:

Figura 2

Importancia de la productividad

MAS PRODUCCION |
CON LOS MISMOS
RECURSOS

*

MISMA
PRODUCCION CON
MENOS RECURSOS

\

@econosublime

Nota:

extraido de Martinez (2020).
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a) Aporta al crecimiento de la economia, del negocio y a enfrentar la
competencia de forma directa.

b) Permite la proyectar y organizar el empleo de recursos y sus asignaciones.

C) Contribuye a evaluar el desempefio de individual, grupal y organizacional

para la toma de decisiones estratégicas.

1.3.2.2 Tipos de productividad
En la actualidad existe un despliegue extenso de los diferentes tipos de
productividad, el cual veremos a continuacidbn para comprender con mayor

profundidad nuestro objetivo de estudio.

a) Productividad laboral: promedio de la produccion total por trabajador
en un tiempo previsto u otra unidad de medida del tiempo (hora, minutos, etc).

b) Productividad marginal: producto que se consigue en la
transformacién de los factores de productivos en el menor tiempo de produccion.

C) Productividad total: suma de todos los recursos que intervienen en la

elaboracion de bienes con los factores totales: tiempo, calidad y cantidad.

1.3.2.4 Dimensiones

De acuerdo, con Gutiérrez (2014) la productividad laboral posee dos

dimensiones claramente identificadas las cuales describiremos a continuacion:

Eficiencia, es el correcto uso de los recursos programados Yy los resultados
proyectados, para optimizar la productividad con el minimo desperdicio posible.
Asimismo, existen tres indicadores claves para evaluar si realmente la organizacion
estd cumpliendo con la eficiencia que se requiere estos son:

Rendimiento laboral: este aspecto se refiere a la energia y la fuerza laboral
que emplea un colaborador, equipo y organizacion para realizar productos por
arriba de las expectativas imaginadas, dicho fruto tiene una relacién directa con las

competencias que adquieren, poseen y desarrollan las personas.

Resultados logrados: es la cantidad de bienes producidos conforme a lo
previsto en un programa o plan productivo y del cual se ha presupuestado la
totalidad de recursos necesarios, para haberlos alcanzados esperando que dicha

proyeccién no haya tenido desviaciones.
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Recursos usados: se refiere a la cantidad programada de insumos, capital,
tipo de tecnologia, niumero de personas, entre otros; para lograr producir lo
proyectado, el cual se espera que se empleen de forma més conveniente por el
sistema productivo que se les ha asignado.

Eficacia: es el logro de lo deseado en un tiempo maximo conforme ha sido
previsto con anticipacion (relacion de bienes logrados y metas cumplidas), asi
mismo su grado de realizarlo depende del dominio de la complejidad y la
competitividad con la que se haga las cosas. En este sentido, expondremos dos
indicadores claves para evaluar sus aspectos:

Metas cumplidas: se refiere a lograr la programacion de desafios y retos
productivos que se han trazado en el corto plazo, las cuales pueden ser: diario,

semanal, quincenal o mensual.

Objetivos alcanzados: este aspecto se refiere al limite de produccion que se ha
esquematizado el departamento, area u unidad en la organziacion, de acuerdo a
un horizonte de tiempo que por lo general es trimestral, semestral o al afio
dependera de forma directa de la planeacién estratégica planteada y el sector de
competitividad donde se encuentra el negocio.

1.3.2.5 Factores de la productividad
Existen tres grupos de factores que afectan a la productividad laboral las
cuales son: individuales, grupales y organizacionales. Asimismo, es necesario e
imprescindible comprenderlos para nuestro estudio, por esta razon a continuacion

los describiremos:

El primer grupo de factores lo conforma los individuales, estos son propios de
cada persona los cuales tienen impactos directos sobre los resultados de la
productividad, al identificarlos las organizaciones despliegan planes o programas
para reducirlos, modificarlos o eliminarlos de los colaboradores; entre ellos
tenemos: motivacion (energia para ir en busca de la satisfacciéon por medio de
“algo”, “quién” o “circunstancia”), satisfaccion (estado de placer que se percibe
cuando se ha resulto la necesidad angustiante) y competencias (experiencias,
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que las personas desarrollan a lo

largo de su vida profesional que les dotan de poder y confianza).
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El segundo grupo de factores grupales, estos son propios de la mecanica y el
trabajo en equipo que se da en la estructura organizacional, por ello es también
crucial identificarlas para solucionar sus deficiencias por que afectan de forma
directa a la productividad, entre ellos tenemos: cohesion (es la idea dinamica que
se construyen los trabajadores de la fuerza del trabajo en grupo, la cual les permite
seguir perteneciendo a sus grupos de labor), participacion (comportamiento de
involucrase de forma voluntaria y pro activa sobre las actividades en equipo) y
conflicto (discrepancias que aparecen cuando las partes no lograr establecer

concesos sobre materias determinadas)

El tercer grupo de factores son los organizacionales, pertenece al producto del
trabajo global en cémo se hace el trabajo siguiendo lineamientos, entre ellos se
tiene:

Cultura organizacional (conjunto de creencias, historias, policias, valores,
meétodos, entre otros que son compartidas por todos los miembros de la
organizacion), liderazgo (facultad que se tiene para dirigir y encausar la energia de
la organizacion hacia un horizonte claro, compartido y beneficioso para todos) y
clima organizacional (percepcion animica colectiva que se tiene del centro de

trabajo)

1.4 Formulacion del problema
¢,Cual es la relacion entre la seleccion del personal y la productividad de los

colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo, 2020?

1.5 Justificacién e importancia del estudio

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2015) manifestaron que es
“impresindible sustentar un estudio por medio de dos preguntas claves ¢ Para qué?
y/lo ¢Por qué? De la indagacion” (p. 39). Por lo tanto, se respondio a tres

justificaciones principales las cuales son: social, practico y teorico.

Social
El estudio sirve para que la sociedad se beneficie al contratar un servicio
de mejor calidad al enviar y recibir sus encomiendas de forma mas rapida y segura.

Asimismo, impulsa al mercado laboral al estar mas capacitado y competitivo.
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Ademas, la sociedad puede lograr utilizar el servicio en cualquier parte del
pais gracias a la ampliacion de la cobertura. Por ultimo, el estudio es relevante por
que contribuye al desarrollo y crecimiento econdémico del pais y promueve la
creacidon de nuevos puestos de trabajo al lograr utilizar toda su capacidad

producttiva.

Practica

La investigacion se aprovechara para que la organizacion se beneficie en:
contratar a un personal mas calificado y pertinente. Asimismo, aumente su
rendimiento productivo. Ademas, reduzca sus errores, fallas y deficiencias
operativas. En este sentido, permite que la empresa evalué las condiciones
laborales de su personal frente a su competencia para garantizar el talento humano
en la organizacién. Por ultimo, el estudio es importante porque permitird a la
empresa: fortalecer su imagen empresarial, disminuir reclamaciones y quejas de
los clientes por un mal servicio e incrementar las ventas.

Tedrico

La indagacién valdra para que se desarrollen discusiones epistemologicas
sobre las dificultades de como realizar un eficiente proceso de seleccién del
personal, con lo cual se crean futuras referencias de consulta, se originen nuevos
conocimientos en base a la examinacion de distintas hipotesis y se valoren
perspectivas en consenso o discrepancias con total libertad critica y de
desernimiento. Por ultimo, es siignificativa por que lleva vacios en la literatura
cientifica de este caso en particular en como abordar el problema frente a una
empresa que pertenece al sector de transporte de carga, la cual sera auxilio de

casos futuros.

1.6 Hipbtesis
H1: Existe, relacion entre la seleccion del personal y la productividad de los

colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo, 2020.

HO: No existe, relacion entre la seleccion del personal y la productividad de
los colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo,
2020.
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la seleccion del personal y la productividad de
los colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo,
2020.

1.7.2 Objetivo especifico

a) Analizar el proceso de seleccion del personal en la empresa de Transnor
Trujillo SAC — sucursal Chiclayo, 2020.

b) Evaluar el nivel de productividad que existe en la empresa de Transnor
Trujillo SAC - sucursal Chiclayo, 2020.

C) Mejorar el proceso de seleccién del personal, para contribuir a una
productividad més eficiente de la empresa Transnor Trujillo SAC — sucursal
Chiclayo, 2020.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefo de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion.

El estudio expuesto tiene una perspectiva cuantitativa porque se baso en la
estadistica y matematica aplicada respecto a la informacion recolectada. Ademas,
de lo explicado por Salkind (1998) sobre los estudios correlativos, se adoptd porque
midi6 la relacidon entre la seleccion del personal y la productividad laboral en la
empresa Trasnor Trujillo SAC. Asimismo, lo manifestado por Hernandez et al (2015)
sobre los niveles de investigacion descriptivo se decidio aplicarlo porque se encargé
de describir el andlisis del proceso de seleccion de los colaboradores, detalld la
evaluacion rigurosa del nivel de productividad y caracterizo de forma muy concreta
las mejoras del proceso de selecciéon que contribuya aumentar la productividad en

la empresa de estudio.

2.1.2. Disefio de investigacion.

De acuerdo, a lo explicado por Hernandez, et. al (2015) sobre los disefios de
investigacion; se uso en esta indagacion el disefio no experimental porque no se
manipulo la realidad con una variable de control.

Por ultimo, fue de con corte transaccional porque se levant6 datos solo una vez

en el tiempo. A continuacion, se muestra el disefio seleccionado:

O1
m < R
02

Donde:
m: Transnor Trujillo SAC-2019
O1: Seleccion de Personal
O2: Productividad
R: Relacion entre ambas variables.
2.2. Poblacion y muestra.
2.3.1 Poblacién
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Segun, Hernandez, et. al (2015) quienes explicaron sobre como determinar
la poblacion de un estudio; en esta investigacion la conformé la totalidad de
trabajadores de la empresa Transnor Trujillo SAC, el cual fueron 32 personas.
Asimismo, los criterios de inclusién fueron: contratados por alguna modalidad de
trabajo, tener mas de un mes labores y ser mayor de edad. A continuacion,

presentamos su distribucion:

Tabla 3

Areas y puestos de trabajo en la empresa Transnor Trujillo SAC.
Puestos laborales Trabajadores

Choferes 10

Liquidadores 10

Auxiliares reparto 10

Cargadores 02

Asistente administrativo 01

Total 32

Fuente: elaboracion propia.

2.3.2. Muestra
La muestra es un sub - conjunto de elementos seleccionados que pertenecen a
la poblacion de estudio, la cual tienen caracteristicas inherentes. Sin embargo,
debido al numero total de elementos que compone dicha poblacién se tomaran

todos, es decir, los 32 colaboradores de la empresa.

2.3. Variables y Operacionalizacion

2.2.1 Variables

Variable 1: Seleccion de Personal

Ibafiez, (2010) define a la seleccion de personal como: “El proceso
encargado de atraer un conjunto de personas, con determinadas caracteristicas e
inducirlas a que se sometan a determinadas pruebas, a efecto de escoger uno o
varios de entre los mejores, para que desempefien funciones o cargos previamente
determinados” (p. 85).

Variable 2: Productividad

Para Gutiérrez (2014) define a la productividad como: “la relacién entre los
resultados obtenidos del proceso o sistema productivo y los recursos empleados,

para desarrollar la mayor produccion de bienes posibles” (p. 20).
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 4
Operacionalizacion de las variables de estudio.
: . . . . Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores Items o Respuestas
Instrumento
Exi _ Funciones Las funciones que realiza ahora, fueron informadas en el anuncio. Técnica:
xigencias - . -
Requisitos Los requisitos para postular, fueron detallados en la convocatoria. encuesta
c tor Benéficos Sabias de los beneficios que ofrecia la empresa, antes de postular. Documento
onvocatoria , _ L ,
Sele Competencias Recuerdas en el anuncio de tu puesto, se describian las competencias de medicion:
ccién del Curriculo La empresa te inform6 de que manera debias de presentar tu curriculo. Cuestionario
Pruebas Test psicolégicos  Te tomaron pruebas de test psicoldgicas Escala de
personal Entrevista La entrevista que tuviste fue agradable. Likert
L iker
Publicacion de Cuando usted gané la convocatoria, publicaron los resultados
resultados g P ' Totalmente de
Actos Contratacion laboral Al ingresar a trabajar firmaste en el acto, un contrato de trabajo. acuerdo
Induccion La empresa te capacitd, antes de incorporarte a tu puesto laboral. De acuerdo
. Realizas mas actividades de las programadas, superando las expectativas ,
Rendimiento laboral . Medianamente
o . de tu jefe
Eficiencia Resultados logrados Evidencias cumplir con tu produccién tal como se planeé. de acuerdo
Producti- Recursos usados  Realizas mas tareas de las programadas, con el mismo recurso asignado. En
vidad Metas cumplidas ~ Cumples las metas establecidas, en el tiempo previsto. desacuerdo
Eficacia Obijetivos I Totalmente en
Logras tus objetivos laborales.
alcanzados desacuerdo

Fuente: elaboracién propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
2.4.1. Técnicas
De acuerdo, con lo sefalado por Hernandez, et. al (2015) sostiene que la
encuesta es una forma procedimental y sistematica de recopilar datos de manera

sencilla. Asimisma, se decisi6 aplicar dicha técnica por:

a) Comoda de entender por los encuestados.
b) La informacion es rapida de procesar.
C) Admite estar lejos de los objetos de estudio.
d) Tiene bajo costo de inversién aplicarla.
e) Es un instrumento referente de los trabajos previos.
2.4.2. Instrumentos

Al emplear la técnica de la encuesta, se utilizé el cuestionado como instrumento
documental. Cabe sefialar, que Hernandez et. al (2015) expres6é que dicha
herramienta es un conjunto de preguntas o afirmaciones previstas con anticipacion,
las cuales en esta investigacion fueron un total de: 10 item (variable seleccion del
personal) y 5 items (variable de productividad), los cuales conveniente se utilizé la
escala de Likert siendo esta: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)
Medianamente de acuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. Por ultimo,
se forzaron las respuestas a expresar su opinion, hacia el nivel positivo del lado

derecho de la escala, para evitar el sesgo de la indiferencia.

2.4.3. Validacion y confiabilidad

El instrumento seleccionado, fue validado gracias al juicio de tres expertos
correspondientes al campo profesional del origen de las variables de estudio.
Ademas, se evalu6 su confiabilidad mediante la eleccion de la prueba de Alfa de
Cronbach, por ser la mas perita, veloz, practica y significativa de aplicar. Por ultimo,

mostramos a continuacion las evidencias en las tablas 5,6 y 7.
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Tabla b

Validacion por juicio de expertos, para ambos instrumentos.

EXPERTOS TA TD COEFICIENTE
MG. Garcia Yovera Abraham José 15/15 1
MG. Soria Paima Luis Enrique 15/15 1
MG. Valera Aredo Julio Cesar 15/15 1
MG. Zuloeta Salazar José Felix 15/15 1
Total 4

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 6
Alfa de Cronbach, Seleccién del personal
Alfa de Cronbach N de elementos
,848 10

Fuente: fuente elaboracién propia
Nota (*): la prueba piloto fue realiza en otra empresa del mismo sector econdmico, con la

participacion de 32 colaboradores.

Tabla 7
Alfa de Cronbach, productividad.

Alfa de Cronbach N de elementos

,816 5

Fuente: fuente elaboracién propia.
Nota (*): la prueba piloto fue realiza en otra empresa del mismo sector y categoria, con la

participacion de 30 colaboradores.

2.5. Procedimiento pararecoleccion de datos

El procedimiento, presentado ahora muestra cOmo se recogio la informacion
paso a paso realizarlo de acuerdo a Hernandez, et. al (2015) quién sostuvo 10

secuencias.

a) Redefinir los conceptos claves.
b)  Verificacion en la literatura cientifica.

c) Manejo de las variables e indicadores a cuantificar.
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d) Toma de decision significativa.

e) Produccion de la herramienta documental.

f)  Realizar la prueba piloto, con una muestra pequefia de 30 elementos.

g) Instrumento oficial, después de los ajustes de la prueba piloto.

h) Capacitarse antes de recolectar datos a la muestra.

i)  Garantizar haber conseguido los permisos pertinentes.

j)  Preparar los datos en el programa ofimético o estadistico seleccionado.

k)  Analizar e interpretar la informacion.

2.6. Criterios éticos

Los criterios éticos son aspectos consensuados por la comunidad cientifica,

para la practica de la investigacion que permita garantizar y asegurar los mas altos

estandares de respeto y valoracién al ser humano y también a las entidades

participantes si las hubiera tanto publicas y/o privadas. De acuerdo, con Norefia,

Alcaraz, Guillermo y Rebolledo (2012) se expone a continuacién las que se llevaron

a cabo para este estudio.

Tabla 8
Criterios éticos

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS

Consentimiento
informado

Confidencialidad

Invariabilidad del
contexto

Identificacién de
limites

Los objetivos, resultados y conclusiones del estudio se
comunicaron a todos los colaboradores. Por ultimo, fueron
tratados como con dignidad y no como objetivos de estudio

la Ley 29733 de la proteccion de datos personales y
anonimato se aplico a lo largo de todo el estudio.

Los permisos pertinentes fueron solicitados para proceder a
realizar las etapas del estudio sin inconvenientes.

Existieron limitaciones en el estudio como: la distancia fisica
con los sujetos de estudio por el riesgo de contraer COVID
— 19, no hay consenso sobre la dimensionalidad y teorias
Unicas de ambas variables y la poblacion fue muy pequefia.

Fuente: fuente elaboracion propia.

2.7. Criterios de rigor cientifico.
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De acuerdo, con Norefa et al. (2012) en este trabajo se aplicaron algunos

criterios de rigor cientifico relevante para cumplir los mas altos estandares

DESCRIPCION

cientificos:
Tabla 9
Criterios de rigor cientifico.
CRITERIOS
GENERAL ESPECIFICO
Valor de Validez interna
verdad
Aplicabilidad Validez
externa
. . Fiabilidad
Consistencia .
interna
Neutralidad Objetividad

Los hechos fueron informados tal y como
sucedieron, sin la minima intervencion
intencional de modificarlos.

Los resultados se verificaron con las
diferentes investigaciones gracias a la
comparacién de otros antecedentes.

La validez del instrumento se garantizd por
las pruebas de fiabilidad y consistencia.

La imparcial estuvo en todo momento de la
investigacion garantizando no alterar los
resultados y conclusiones.

Fuente: fuente elaboracién propia.

39



[ll. RESULTADOS
3.1. Resultados enTablas y Figuras.

Cabe sefialar, que para lograr el objetivo general. Primero, se aplicé una
prueba de normalidad en este caso se us6 Kolmogorov — Shapiro Wilk. Segundo,
se fij6 en este ultimo (Shapiro Wilk) por tener Datos <= 50; la cual se seleccioné la
prueba de correlacién mas pertinente y se probd la hipotesis de normalidad.

Ho: Los datos tienen, una distribucion normal.

Ha: Los datos no tienen, una distribuciéon normal.

Tabla 10

Prueba de normalidad Kolmogorov — Shapiro Wilk.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Variables de estudio . . o .
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Variable 1: Seleccién del

personal 146 32,079 ,953 32 171

Variable 2: Productividad , 156 32 1,047 ,954 32 ,189

Fuente: fuente elaboracién propia.

Interpretacion: existen suficientes pruebas estadisticas para decir que los
datos (32) de estudio <= 50; obedecieron a la prueba de Shapiro Wilk, la cual tuvo
una significancia mayor p >0,05. Entonces, si p > = 0.05 se acept6 la Ho y se
rechazo la Ha. Por lo tanto, los datos tuvieron una distribucion normal, que nos

garantizé aplicar la estadistica paramétrica de “r’ = Pearson.

Prueba de hipotesis general:
H1: Existe, relacion entre la seleccion del personal y la productividad de los

colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo, 2020.

HO: No existe, relacion entre la seleccion del personal y la productividad de
los colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal Chiclayo,
2020.
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Tabla 11

Prueba de Correlacion de

r’ de Pearson.

Variables Caracteristicas Seleccion del personal Productividad
Variable 1: Correlacion de Pearson 1 734"
Seleccion del  Sig. (bilateral) ,000
personal N 32 32
Variable 2: Correlacion de Pearson 7347 1
Productividad Sig. (bilateral) 000

32 32

Fuente: fuente elaboracion propia.

Interpretacion: existio suficiente prueba estadistica, para decir: que la “r’ =
0,734 estuvo dentro del rango (0,7 < r < 0,89) lo cual signific6 una correlacion
positiva alta y directa entre las variables seleccién del personal y productividad.
Ademas, la significancia fue (0.000), p<0.05. Por lo tanto, se aceptdé la H1l
(alternativa) y se rechazo la HO (nula).

Por otro lado, para el logro del primer objetivo especifico se analizo el
proceso de seleccion del personal en la organizacion, se detall los resultados de
cada una de sus dimensiones mediante la baremacion y después se describi6 lo
hallado:
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Tabla 12

Andlisis de la dimension exigencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 6
Medio 3 9
Alto 20 63
Superior 7 22
Total 32 100
Figura 3
Aarupacion dimension exiaencias
Agrupacion de la dimension exigencia
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Nota: Existio suficiente evidencia estadistica, que respaldo la valoracion hecha por

los colaboradores de la organizacién, respecto a la dimension exigencia

encontrandose: 6% bajo, 9% medio, 63% alto y 22% superior. Se observé una

brecha de 15%; esto significé que los trabajadores cuando fueron postulantes se

les informo sobre las funciones a desempefiar y que requisitos minimos cumplir, sin

embargo, se identificé oportunidades de mejora en cuanto a una mejor seleccion

de los medios, materiales y formas de como colocar la informacion mas resumida,

a la vista y simple de entender.
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Tabla 13

Analisis de la dimensidn convocatoria.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 3 9
Alto 17 53
Superior 12 38
Total 32 100
Figura 4
Agrupacién dimensién convocatoria.
Agrupacion de la dimensién convocatoria
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Nota: Existio suficiente evidencia estadistica, que respaldo la valoracion hecha por

los colaboradores de la organizacién, respecto a la dimension convocatoria

encontrandose: 0% bajo, 9% medio, 53% alto y 38% superior. Se observé una

brecha de 9%; esto significo que los trabajadores cuando fueron postulantes se les

informo adecuadamente sobre los beneficios que ofrecia la empresa y las

competencias que necesitaban.
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Tabla 14

Andlisis de la dimension pruebas.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 6
Medio 10 31
Alto 15 47
Superior 5 16
Total 32 100

Figura 5. Agrupacion dimensién pruebas

Agrupacion de la dimension pruebas

100
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Nota: Existio suficiente evidencia estadistica, que respaldo la valoracion hecha por
los colaboradores de la organizacion, respecto a la dimension pruebas
encontrandose: 6% bajo, 31% medio, 47% alto y 16% superior. Se observo una
brecha de 37%; esto significo que los trabajadores desaprobaron los test
psicolégicos tomados, ademas la entrevista no fue grata y cordial; y no se les

informo en que forma debian de presentar su curriculo.
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Tabla 15

Analisis de la dimension actos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3
Medio 6 19
Alto 17 53
Superior 8 25
Total 32 100
Figura 6. Agrupacion dimension actos.
Agrupacion de la dimension actos
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Nota: Existio suficiente evidencia estadistica, que respaldo la valoracién hecha por
los colaboradores de la organizacién, respecto a la dimension actos encontrandose:
3% bajo, 19% medio, 53% alto y 25% superior. Se observo una brecha de 22%;
esto significo que los trabajadores no supieron o0 no encontraron la publicacién de
los resultados del concurso, ademéas manifestaron no haber firmado un contrato de
trabajo al momento de ingresar a laborar y expresaron no haber recibido induccion

laboral.
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Tabla 16

Andlisis general de la variable seleccion del personal.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 1 3
Alto 23 72
Superior 8 25
Total 32 100

Figura 7

Agrupacioén de la variable seleccion del personal

Analisis general de la variable seleccion del personal
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Nota: Existié suficiente evidencia estadistica, respecto al proceso de seleccién del
personal hallandose: 0% bajo, 3% medio, 72% alto y 25% superior. Se observo una
brecha de solo 3%; esto significo que los trabajadores aprobaron el proceso de
seleccion del personal y estuvieron conforme de como se viene llevando a cabo.
Sin embargo, es necesario recalcar que se pueden hacer mejoras y cambios que
vuelva estd dindmica en un proceso estratégico que contribuya a incrementar el

banco de talentos y aumentar el inventario de las competencias de la empresa.
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Tabla 17

Consolidaciéon dimensional de la variable seleccion del personal.

NIVELES Exigencia Convocatoria Pruebas Actos
Bajo 6 0 6 3
Medio 9 9 31 19

Alto 63 53 a7 53
Superior 22 38 16 25
Total 100 100 100 100

Interpretacion: Existio evidencia estadistica, respecto a las etapas del proceso de
seleccién del personal siendo, el nivel superior mas alto de 38% convocatoria
seguido del mejor nivel alto de 63% exigencia. Por otro lado, el nivel medio mas
alto fue de pruebas con 31% y seguido de actos con 19%. Por ultimo, el nivel bajo
mas alto fue de 6% de exigencia y pruebas.

Por otro lado, para el logro del segundo objetivo especifico se evalué el nivel
de productividad que existid6 en la empresa y se examind cada uno de las

dimensiones respectivas.

Tabla 18

Evaluacién de la dimensién eficiencia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 4 12
Alto 21 66
Superior 7 22
Total 32 100
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Figura 8
Agrupacion de la dimension eficiencia

Agrupacion de la dimension eficiencia
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Nota: Existid6 evidencia estadistica, que respaldo la valoracién hecha por los
colaboradores de la organizacion, respecto a la dimension eficiencia
encontrandose: 0% bajo, 12% medio, 66% alto y 22% superior. Se observo una
brecha de 12%; esto significo que existié trabajadores con bajo rendimiento por no
saber gestionar los recursos asignados para producir un nimero determinado de
productos (resultados) previstos por la administracion central.
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Tabla 19

Evaluacion de la dimension eficacia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 6
Medio 10 31
Alto 19 60
Superior 1 3
Total 32 100
Figura 9
Agrupacién dimension eficacia
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Nota: Existi6 evidencia estadistica, que respaldo la valoracién hecha por los

colaboradores de la organizacion, respecto a la dimension eficacia encontrandose:

6% bajo, 31% medio, 60% alto y 3% superior. Se observo una brecha de 37%; esto

significa que existieron trabajadores que no cumplen con las metas y los objetivos

trazados por la organizacion.
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Tabla 20

Evaluacion general de la variable productividad laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 4 12
Alto 23 72
Superior 5 16
Total 32 100
Figura 10

Agrupacion de la variable productividad

Evaluacion general de la variable Productividad
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Nota: Existid suficiente evidencia estadistica, respecto a la evaluacién de la
productividad laboral hallandose: 0% bajo, 12% medio, 72% alto y 16% superior.
Se observo una brecha de solo 12%; esto significo que hay colaboradores que
tuvieron poca produccion y por lo tanto se debié de tomar acciones correctivas de

inmediato.
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Tabla 21

Evaluacion consolidada de la variable productividad laboral.

CRITERIOS Eficiencia Eficacia
Media 3,7604 3,5000
Mediana 3,6667 3,5000
Desv. Desviacion , 49539 ,60907

Interpretacion: Existio evidencia estadistica, para examinar la productividad
laboral del personal, siendo su media: 3.8 de eficiencia > 3.5 de eficacia; esto
significo que el promedio de trabajadores tuvo un buen uso de recursos, pero no se
correspondio con la produccion prevista. Ademas, la mediana fue de 3.7 eficiencia
> 3.5 eficacia, lo cual hubo una mejor gestién de procesos, pero con faltas de
cumplimiento en los objetivos. Por dltimo, la desv. Estandar fue 0.6 eficacia >0.4

eficiencia. Esto significo, que pocos colaboradores lograron sus metas planeadas.

Por otro lado, para el logro del tercer objetivo especifico se mejoro el proceso
de seleccién del personal para contribuir a una productividad mas eficiente, el cual

se evidencio en el aporte cientifico.

3.3. Discusion de resultados

Determinar larelacion entre la seleccién del personal y la productividad
de los colaboradores de la empresa de Transnor Trujillo SAC — sucursal
Chiclayo, 2020.

Se determind en la tabla 11, que la relacion entre la seleccion del personal y
la productividad en los colaboradores tuvo una “r’ = 0.734, siendo esta positiva alta
y directa. Asimismo, esto indica que, al incrementar la eficiencia del proceso de
seleccion del personal, aumenta la productividad. Esto concordo con, Leon (2019)
en su tesis: “Relacion existente entre los procesos de seleccion de personal y la
productividad de una organizacion”. Quien tuvo como resultados que ambas
variables se relacionan perfectamente. Ademas, se coincidié con lzurieta y Ortiz
(2018) en su tesis: “El proceso de seleccion de personal y su incidencia en la
productividad laboral de la empresa Nevados Roses del Caton Salcedo”.
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Quienes obtuvieron como resultados que la variable de seleccién incide en
la productividad con una condicion de 15, 94 (X?c) es = a 9,4877 (X3t).

En este sentido, Bracacho (2020) en su tesis: “Seleccion del personal y la
productividad en la empresa de transportes y servicios A & R” Tuvo como
resultados que existe un grado de relacion positiva alta entre ambas variables con
una “r’ = 0.735. De la misma manera, Calva (2019) en su tesis: “El proceso de
seleccion de personal y la productividad de la empresa Fuerte Roble, Sullana”. Tuvo
como resultado que ambas variables se relacionan de manera directa con un grado
alto de asociacion. Ademas, Valle (2018) en su tesis: “Proceso de Seleccion y
Productividad Laboral en una Empresa de Servicios de Administracién de Tributos,
Lima 2018”. Tuvo como resultado que existe una relacion positiva fuerte entre el
proceso de seleccién de personal y productividad laboral con una Rho = 0,851. En
este sentido, Cabana y Rojas (2018) en su tesis: “Proceso de seleccion de personal
y su relacion con la Productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ-
2018”.

Tuvieron como resultado, que existe relacion entre las variables con un (Pr
de Pearson de 32.000 con gl = 3,842). Por ultimo, Suarez (2017) en su tesis: “La
seleccién de personal y su relacién con la productividad en el &rea de ventas PYME
de Lima Metropolitana del Banco de Crédito del Perd BCP -2017” Tuvo como
resultado que existe una relacion positiva fuerte entre las variables con una Rho =
0.912.

Analizar el proceso de seleccién del personal en la empresa de
Transnor Trujillo SAC - sucursal Chiclayo, 2020.

Se analizé en la tabla 16, que el proceso de seleccion del personal tiene 72%
de nivel alto, debido a los resultados mas relevantes encontrados en sus
dimensiones las cuales fueron: dimensién exigencia, segun la tabla 12 fue de 63%
alto, obteniéndose una brecha de 15% asi mismo esto indicé que el proceso de
informacion a los postulantes sobre las funciones a realizar y los requisitos minimo
a cumplir fueron los adecuados, pero a la vez se identificé oportunidades de mejora
en cuanto a la selecciéon de los medios y técnicas de escritura. Se concordd con
Lancheros (2020) en su tesis: “Propuesta de mejora del proceso de seleccion de

formadores a capacitar en la organizacion del SENA”.
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Quien cred 6 indicadores claves para un buen proceso de seleccion y entre
estos, el mas relevante es establecer los requisitos minimos y funciones claves

requeridas.

Ademas, concordé con Quintero (2019) en su tesis: “Procedimiento de
Selecciéon y Contratacion de Personal”. Quien tuvo como resultado un 54% nivel
alto en establecer exigencias minimas en cuanto a requerimientos técnicos,
complementarios y sociales; pero no es lo suficiente para asegurar un proceso
pertinente. Por otra parte, la dimensidén convocatoria, segun la tabla 13; fue de 53%
nivel alto, obteniendo una brecha de 9%. Esto indica que la empresa hiso acciones
adecuadas para comunicar bien los beneficios que ofrecia y las competencias
solicitadas. Esto concuerda con, Valle (2018) en su tesis: “Proceso de Seleccion y
Productividad Laboral en una Empresa de Servicios de Administracion de Tributos,
Lima 2018”. Quien tuvo como resultado un 50% nivel alto, del sub proceso de
convocatoria. Asimismo, no se concordé con Quispe (2020) en su tesis:
“Estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccién de personal para la

empresa G4S Logistica & Tecnologia”.

Quien tuvo como resultado que un 53% de colaboradores manifestd
indiferencia ante las politicas de convocatoria. Por otro lado, la dimensién pruebas,
segun la tabla 14; fue de 47% nivel alto, obteniendo una brecha de 37%. Esto indica
gue la mas de la tercera parte del personal desaprueba la etapa hecha en las
pruebas de seleccion. Esto concuerda con, lzurieta y Ortiz (2018) en su tesis: “El
proceso de seleccién de personal y su incidencia en la productividad laboral de la

empresa Nevados Roses del Caton Salcedo”.

Quienes tuvieron como resultado que un 35% de trabajadores desaprobaron
las pruebas realizadas en su proceso de seleccion por generar niveles de estrés y
ansiedad. Asimismo, esto concordd con Bracacho (2020) en su tesis: “Seleccién
del personal y la productividad en la empresa de transportes y servicios A& R S.A.C
de Ate”. Quien tuvo como resultados que un 54% de rechazo por parte de los
colaboradores para las pruebas de seleccion por generar presion y mal trato. Por
altimo, la dimensidén actos, segun la tabla 15; fue de 53% nivel alto, obteniendo una
brecha de 22%.
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Esto indica que los trabajadores no encontraron la publicacion de los
resultados del concurso, ademéas manifestaron no haber firmado un contrato de
trabajo al momento de ingresar a laborar y expresaron no haber recibido induccion
laboral. Esto concuerda con, Garcia y Sierra (2020) en su tesis:

“Factores determinantes de la baja productividad laboral percibidos por un
grupo de trabajadores del area comercial de una organizacién del sector de
hidrocarburos”. Quienes identificaron entre los actos que ocasiona la baja
productividad son: falta de induccion y demoras en el contrato laboral. Por altimo,
esto concuerda con Alvarado y Monsalve (2017) en su tesis: “Propuesta de un
proceso de seleccion de personal para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa Andina Construcciones y Representaciones
Generales S.R.L”. Quienes obtuvieron como resultados 50% nivel alto de reconocer

la publicacion de resultados en el concurso.

Evaluar el nivel de productividad que existe en la empresa de Transnor
Trujillo SAC - sucursal Chiclayo, 2020.

Se evalué el nivel de productividad, segun la tabla 20, fue de 72% nivel alto,
debido a los resultados mas significativos hallados en las dimensiones las cuales

fueron: dimension eficiencia, segun la tabla 18; fue de 66% nivel alto.

Obteniendo una brecha de 12%. Asimismo, esto indica que los
colaboradores tienen deficiencias en el uso de recursos para producir la cantidad
de bienes previstos. Esto no concordd con Calva (2019) en su tesis: “El proceso de

seleccion de personal y la productividad de la empresa Fuerte Roble, Sullana.’

Obtuvo como resultado que 56% considera que es poco eficiente.

Ademas, Cabana y Rojas (2018) en su tesis: “Proceso de seleccion de
personal y su relacion con la Productividad laboral en las convocatorias CAS de la
MPHZ-2018". Obtuvo como resultado que la eficiencia y el conociminto tiene una
relacion directa con un valor Chi2 -Pr. 12,706, esto quiere decir que a mayor
eficiencia mayor conocimiento. Por otro lado, dimensién eficacia, segun la tabla 19;
fue de 60% nivel alto, obteniendo una brecha de 37% asi mismo esto indica que los
trabajadores no cumplen con las metas y los objetivos trazados por la organizacion.

Esto concord6 con Tapia, (2020) en su tesis:
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“Seleccion del personal para incrementar la productividad laboral de los
colaboradores en la municipalidad distrital La Victoria - Chiclayo”. Quien tuvo como
resultado que el 48% manifestd que el nivel de productividad es deficiente por no

alcanzar los objetivos previsto.

Mejorar el proceso de seleccion del personal, para contribuir a una
productividad més eficiente de la empresa Transnor Trujillo SAC — sucursal
Chiclayo, 2020.

Se desarrolld6 una mejora en el proceso de seleccion a partir de las
oportunidades identificadas en las brechas, segun las tablas 16 y 17, con el fin de
contribuir a incrementar el nivel de productividad de la empresa, tomando en cuenta
las tabla 20 y 21. Por ultimo, el aporte cientifico fue disefiado teniendo presente los

resultados hallados.
3.2. Aporte cientifico

DISENAR UN PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL QUE
CONTRIBUYA A LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LA EMPRESA
TRANSNOR TRUJILLO SAC, CHICLAYO - 2021

Autora:
Llontop Nicolas Rosmery

Asesor:
Mg. Cubas Carranza Janet Isabel

Chiclayo - Peru

2021

3.2.1 Introduccién
La presente mejora del proceso de seleccion del personal, tiene como
propésito incrementar la productividad laboral desde la contratacion de personal
competente y calificado que asegure el cumplimiento de los requerimientos y

necesidades de produccion esperado por la organizacion en cada puesto laboral.
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3.2.2 Fundamento
La propuesta que se desarrollo fue sustentada gracias a las evidencias
obtenidas de los instrumentos documentales de medicion y la teoria expuesta en
esta investigacion, quienes orientaron su elaboracion en base a las dimensiones e
indicadores criticos. Por tal razén, se crey0 conveniente tomar acciones correctivas
al problema exhaustivamente detallado, para contribuir a cambiar la realidad que

atraviesa dicha empresa de estudio.

3.2.3 Objetivo

Objetivo general

Diseflar un proceso de seleccién del personal que contribuya a la
productividad laboral de la empresa Transnor Trujillo SAC, Chiclayo — 2021.

Objetivo especifico

Establecer las etapas y procedimientos del proceso de selecciéon del
personal en la empresa Transnor Trujillo SAC, Chiclayo — 2021.

Crear indicadores de gestion que permita medir la eficiencia del proceso
de seleccion del personal para contribuir a seleccionar personas productivas para
la empresa Transnor Trujillo SAC, Chiclayo — 2021.

Elaborar un flujograma que describa todo el proceso de seleccion del

personal en la empresa Transnor Trujillo SAC, Chiclayo — 2021.

3.2.4 Desarrollo

En la elaboracion de un proceso de seleccion del personal, como primer paso
se debe de identificar que comportamientos requiere una organizacién del nuevo
personal. Asimismo, el analisis y perfil del puesto son herramientas Utiles para
conocer con precision que tipo de persona, competencias y requisitos necesita en
verdad la organizacion de este personal entrante, lo mencionado no garantiza el
exito de incorporar personas idoneas, para ello es imprescindible realizar un
proceso de seleccién bien planeado, ya que de no hacerlo se corre el riesgo de
perder la oportunidad de contratar a un talento potencial que puede contribuir a la

productividad de la organizacion.
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Cabe sefialar, que esta propuesta no se trata de analizar el puesto y el perfil,

sino de diseflar un proceso de seleccién bien encaminado, partiendo que lo

mencionado ya se hiso de manera correcta.

En este sentido, se expone a continuacion los factores mas relevantes que

debe de tener en cuenta la organizacion a la hora de identificar que perfil profesional

necesita segun las exigencias, deberes y obligaciones que el puesto demande, con

la finalidad que contribuya al valor de la oferta de servicios/productos producidos

por la empresa para su mercado meta.

Tabla 22

Factores claves para la seleccion de puestos

FACTOR

ARGUMENTO

Competencias
técnicas

Competencias
blandas

Competencias
trasversales

Experiencia
laboral

Requisitos

Certificaciones

Son los conocimientos, actitudes, habilidades, destrezas y
valores en concreto que los candidatos seleccionados
deben de tener para garantizar los resultados y objetivos
esperados en sus funciones encomendadas.

Es necesario identificar las habilidades blandas que debe
de poseer el candidato para ganar la vacante solicitada, el
cual es definida por el departamento o comité de seleccién
como, por ejemplo: trabajo en equipo, comunicacion,
negociacion, control de emociones, entre otros.

A diferencia de las competencias técnicas, estas exigencias
a cumplir no son de caracter individual, sino colectivo a nivel
organizacional como, por ejemplo: manejo de herramientas
digitales de trabajo, dominio de la ofimética, redaccién y
ortografia correcta, entre otros.

Se corrobora si los candidatos cuentan con la experiencia
profesional suficiente y si dichas funciones hechas
anteriormente se relacionan al puesto aspirado.

Son documentos puntuales que los candidatos deben de
cumplir de ante mano antes de solicitar la vacante en
concurso como, por ejemplo: titulo universitario, edad del
postulante, lugar de residencia, afios de experiencia
minimo, entre otros.

Es relevante corroborar la experticia certificada por el
candidato, el cual debe ser investigada por la empresa para
garantizar su validacion y originalidad siguiendo los
siguientes criterios: legalidad institucional de quien emitio el
certificado, fecha, nimero de horas, temas y firmas.
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De esta manera, se determiné las ocho etapas estratégicas que debe de
tener un eficiente proceso de seleccidon del personal, basandose en el modelo de
Chiavenato (2013) sin embargo, debido a la naturaleza y caracteristicas de la
organizacion de estudio, se hicieron modificaciones y adaptaciones muy
particulares. Asimismo, presentamos a continuacion el modelo pertinente y

requerido que supero las expectativas de la empresa Trasnor Trujillo SAC.

Figura 11

Disefio de las etapas del proceso de seleccién del personal.

Publicacién de
convocatoria

Solicitud de
empleo

Tamizacion por CV

Prueba y examenes
de seleccién

Entrevista final

Examen médico

Publicacién de
resultados

Contratacion
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A continuacion, se expondra con rigurosidad la descripcion de cada etapa con
su debido procedimiento, para obtener los resultados predecibles, asi mismo se
menciona los responsables y los medios /lugar a realizarlos. En este sentido, se
evidencia el logro del primer objetivo especifico de la propuesta.
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Tabla 23

Descripcidn de las etapas del proceso de seleccion del personal.

Etapas Descripcién Procedimiento Responsable Medios/lugar
Analizar a las agencias de reclutamiento digital en criterios como:
costo del N° de anuncio, tiempo de visibilidad y configuraciones
extras. . . ) .
Publicacion L Pagar los anuncios a las agencias digitales de reclutamiento L'C; Dgnlca https..//www.computraba|o.com.pe/
de Pubhcamon diai . .de seleccionadas (CompuTrabajo, Bumeran y LinkedIn) CUSp'd?S https.//waV.bumeran_.com.pe/404
convocatoria convocatoria digita y fisica Pagar los anuncios al periédico la Industria criterios: (cantidad de \(/jtzrgRaFrza gaf)e https://pe.linkedin.com/
palabras, dias de visibilidad, forma de mensaje, seccién de parte, )
entre otros)
Habilitar comandos de envi6 de CV en la misma plataforma de https://www.computrabajo.com.pe/
. L acceso de las agencias digitales mencionadas. . . https://www.bumeran.com.pe/404
Solicitud de H_apllltan canales fisicos o Enviar simultdneamente la autorizacién a mesa de parte en la oficina L'C: quca https://pe.linkedin.com/
empleo %glt&l;es para la entrega de central de la empresa, para aceptacion de CV. Vgr;;rr);dg:fe
Informar a los postulantes de forma automatica o0 mecénica la de RR. HH) Direccion de la empresa: Jr.
confirmacion de su inscripcion en el proceso. ’ Marcelino Varela Nro. 119 —
distrito Trujillo — provincia Trujillo
Recopilar los CV digitales y fisicos de los medios previamente
establecidos. Lic. Danica
Corroborar la ficha técnica de analisis y perfil del puesto con la Cuspides . .
informacién declarada por el candidato. Vergara (jefe https._//www.computrabaw.com.pe/
L Se examina la informacién Validar la informacion documentada y certificada del candidato. de RR. HH) https.r/1/WW\.N.burlr_lekran..com.pe/4o4
TaFr)rgrzg%on declar,ada en los (_:V y su Clasificar a los postulantes en categorias de aptos y no aptos. _ _ tps://pe.linkedin.com/
;erlzgfgriﬁ)ir;rl]?ssemgenuas Sr?llgrc;c;nar los CV alineados a las exigencias y requisitos de la LIFférI;tL;S Dwecm_én de la empresa: Jr.
) L Marcelino Varela Nro. 119 —
Informar a los postulantgs_su estad_o de evaluac_lon en la presente Rqsiales distrito Trujillo — provincia Trujillo
etapa, por correo electrénico. Asimismo, comunicar en el mismo (Psicoélogo
correo a los seleccionados los detalles para la siguiente fase. externo)
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Confirmar el nUmero de postulantes para rendir las pruebas
psicolégicas (test de Garden), personalidad (test de Rorschach) y
conocimientos (el cual se elabord segun la ficha técnica de andlisis y

perfil del puesto). Lic. Danica
Analizar y seleccionar a las agencias evaluadora de pruebas Cuspides
Realizan la prueba vy digitales. - . vergara (jefe
Pruebay examenes de seleccion a Pagar a la empresa seleccionada que tomgrg Ia_ls p(l’Jebas ] de RR. HH)
examenes denominadas “Evaluar” el cual habilita la digitalizacién y el calculo https://www.evaluar.com
de seleccién todos | afquellos _que automatico de evaluacion. Lic. Luis
pasaron la fase anterior. Descargar los resultados de las pruebas una vez culminado el plazo. Panta
Clasificar a los postulantes aptos y no aptos para la siguiente etapa. Rosales
Informar a los postulantes su estado de evaluacion en la presente (Psicologo
etapa, por correo electronico. Asimismo, comunicar en el mismo externo)
correo a los seleccionados los detalles para la siguiente fase.
Seleccionar y enlistar entre 10 a 20 preguntas que se les haran a los ) ]
entrevistados. Luis Jose
Comunicar por celular a los participantes evaluadores de la Blanco
entrevista. Reyna
Repasar con los evaluadores como se desarrollara la entrevista de (Gerente
los elegidos. general)
. Recibir a los seleccionados en el lobby de la oficina central de la . .
. Los candidatos Lic. Danica . . )
Entrevista : empresa. I Direccién de la empresa: Jr.
final selecc_lonados pasan a una Llamar uno por uno a la entrevista con duraciéon de 30 minutos. CUSp'dE.’S Marcelino Varela Nro. 119 —
entrevista  personal vy - - L Vergara (jefe - filo — incia Truiil
estructurada 30 minutos. Flnallzar el proceso con una breve reunidn de concertacion entre el de RR. HH) distrito Trujillo — provincia Trujillo
jurado evaluador
Declarar el ganador del proceso y su suplente seleccionado en caso Lic. Luis
de inconvenientes criticos. Pénta
Informar a los postulantes su estado de evaluacion en la presente Rosales
etgpa, por correo electrénico y celular. Asimismo, comunicar en el (Psicélogo
mismo correo llamada al ganador del proceso. externo)
Informar y coordinar con la clinica privada de salud mediocentro, los
. datos del candidato ganador para su evaluacion médica. : . : . P
Examen El glggldo pasaun examen Recibir inmediatamente los resultados del examen médico LICZ Df-imca Direccion d? las CImICE,iS-'
médico médico, para , valldar, Su culminado el proceso y constatar su estado y condicion de salud, en Cuspldgs Urb. El Ingenio, Av. América
buena capacidad fisica ) ) ) ’ Vergara (jefe | Oeste 750, Lc.- 1108-1110-1112,
(salud) para trabajar. caso sea negativo, continuar con el candidato que quedo en de RR. HH) Cc. Mall Aventura Plaza, Truijillo.

segundo lugar y asi sucesivamente hasta obtener resultados
médicos favorables.
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Llevar los resultados positivos a la gerencia general, para su
decision de contratacion.

Informar al ganador del proceso por correo electrénico y llamada de
celular su confirmacién como parte de la organizacion y citarlo para
la firma del contrato.

Publicacién transparente Informar a todos los participantes del concurso, el nombre completo Correo electrénico personal a
Publicacion | de los resultados del del ganador del proceso y los resultados detallados por cada etapa Lic. Danica cada candidato por:
de concurso y por medio de un documento PDF, enviado a sus correos Cuspides
resultados | agradecimientos de la electrénicos. Asimismo, agradeciendo el valioso tiempo dedicado Vergara (jefe https://www.gmail.com
participacion para estos fines e invitandolos a participar en otras ofertas laborales. | de RR. HH)
Informar y coordinar con el area legal y el representante de la
Concertar con el ganador empresa, la respectiva lectura y firma del contrato laboral con el Luis José
el contrato laboral, donde ganador del proceso. Blanco
. Reyna . L, )
L se expondra de manera Direccion de la empresa: Jr.
Contratacion (Gerente .
clara los deberes vy eneral) Marcelino Varela Nro. 119 —
derechos que el candidato 9 distrito Trujillo — provincia Trujillo
debera aceptar. Dr. Carla
Marte Vaca
(Abogada)

Fuente: fuente elaboracion propia.

De acuerdo, al segundo objetivo especifico de esta propuesta se evidencia la creacion de indicadores de gestion clave, para la medicion,

control y seguimiento de las acciones comprometidas.

En este sentido, la cuantificacion de acciones a realizar es un procedimiento que no puede obviarse, pues de ello depende medir el nivel de

eficiencia del proceso de seleccion. Asimismo, esto permitira hacer seguimiento, mejoras y acciones correctivas antes, durante y después del proceso

de seleccién del personal. A continuacion, presentamos los indicadores claves:
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Tabla 24. Creacion de KPIS para el proceso de seleccién del personal.

Indicador Concepto Caracteristica Formula Rango
aceptable
Tiempo promedio de _. | p=Dias de publicacién de la convocatoria, inscripcion de aspirantes y cierre.
la convocatoria (TP); | Cuantificacion _ _
tiene como objetivo | del tiempo de | PS = Dias de proceso de seleccion. TP = (P+ PS+R+C) /Total de
S X - 90<TC<100
controlar el plazo de | inicio y fin de — ——— dias * 100%
s .| R =Dias de publicacion de resultados.
duracién de la la convocatoria
oferta. C= Dias de citacién a firma de contrato y formacién.
CO = inconformidades de por falta de informacién del puesto y beneficios en el
anuncio publicado.
) o S = inconformidad sobre el procedimiento de solicitud de empleo para enviar
. Numero_ total de Es S|gn|f|cat|vo (digital) o presentar (fisico).
inconformidades del | medir la T = inconformidad por falta de informacién sobre el estado de la evaluacién del CV.
proceso (1); tiene insatisfaccion , - — - ,
como objetivo de los PP = inconformidad del procedimiento de pruebas y estado de la misma después
cuantificar la postulantes  |-d€ €laborarlas. : : : : =13 0.125< |
insatisfaccion en la por E = inconformidad del procesamiento de entrevista sobre circunstancias y aspectos (CO+S+T+PP+E+EX+R+CT) <0.0625
gestién del proceso | desinformacion | ue pudieran pasar. _ __ : :
de seleccion del del mismo EX = inconformidad del procedimiento de examen medico sobre circunstancias y
personal proceso aspectos que pudieran pasar.

R = inconformidad sobre la publicacién de resultados generales.

CT = inconformidad sobre el procedimiento de citacién y firma de contrato.

Numero total de
calificados para la
etapa de entrevista

(A); tiene como

finalidad medir la

eficiencia del
proceso para atraer
talento.

Cuantificaciéon
de la cantidad
de talentos
potenciales
calificados
para etapa de
entrevista

X = Total de postulantes aptos para la etapa de entrevista personal.

Y = Total de postulantes inscritos.

A = X/Y * 100%

0.375% <A<
1.25%
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Tabla 25

Flujograma del proceso de seleccion del personal, parte I.
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Tabla 26

Flujograma del proceso de seleccion del personal, parte Il.
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Tabla 27

Cronograma de la propuesta.

Agosto Setiembre

ltem Actividad 1 2 3 4 1 2 3

1 Compra de materiales de
oficina.

Habilitar cuentas y canales de
2 medios de reclutamiento
digital.

Publicaciéon de concurso en
3 los medios elegidos para
reclutar talento.

4 Tamizacién de CV

5 Pruebasy examenes de
seleccion psicométricas.

6 Entrevista final de pre
seleccionados.

7 Publicacion de resultados
8 Examen médico ocupacional

9 Reuvision, firma de contrato.




Tabla 28

Presupuesto de propuesta.

Categoria Descripcion de Recursos  Cant/Unidad Costo/U.  Costo Total
(S) (S)
Lic. Administracién con 3,840
estudios en Gestion de RR. 96 horas 40
Mano de HH
Obra Lic. Psicologia 48 horas 35 1,680
Dra. Abogado 4 horas 50 200
Sub costo de mano de obra 5,720
Agencia de (eclutamlento 10 anuncios 15 150
Computrabajo
Agencia de reclutamiento 10 anuncios 17 170
Bumeran
Publicidad A.genc[a de reclutamiento 5 anuncios 14 70
Linkedin
Publicacién de anuncio en los 30
clasificados del periddico la .
. 4 anuncios 7.5
Industria
Sub costo de publicidad 420
Folder manilo A4 + Fuster 100 folder 0.40 40
Caja de Lapicero 1 caja (50 30
0.60
Und)
Perforador 1 unidad 17 17
Engrampador 1 unidad 15 15
Materiales Grapas %Jr?c?)q (5000 0.005 25
deoficina 2 Boom A4 1 Paq (500 16
0.032
Und)
Separadores 30 unidades 0.40 12
Archivador para A4 3 unidades 13.50 40.5
Borradores 5 unidades 1 5
Tajadores 5 tajadores 1.50 7.5
Examen Examenes médicos de
Médico sangre, medicina
Ocupacion ocupacional, psicologia y 1 trabajador 150 150
al audiometria.
Sub costo de materiales de oficina 208
Costo Total de presupuesto 6,498

Nota: el presente presupuesto serd solventado por la organizacion, mediante su gerente general.
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Tabla 29

Flujo de caja expresados en divisas de soles (S/).

ENE FEB MA ABR MAY JUN JUL AGO SET OCT NOV DIC

INGRESOS 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Servicios por

carga pesada 35,600.00 37,567.00 34,700.00 45,879.00 35,300.00 56,788.00 35,348.00 28,988.00 35,342.00 41,854.00 S/50,342.00
Servicios de

courier 9,500.00 10,800.00 6,599.00 13,897.00 9,500.00 15,900.00 13,677.00 14,600.00 15,343.00 S/16,700.00 S/20,654.00
TOTAL,

INGRESOS S/0.00  45,100.00 48,367.00 41,299.00 59,776.00 44,800.00 72,688.00 49,025.00 43,588.00 50,685.00 58,554.00 S/70,996.00
EGRESOS

INVERSION

DE LA

PROPUESTA 6,498.00

Mano de obra  5,720.00

Publicidad 420.00

Materiales de

oficina y EMO 358.00

Nominas 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00 15,460.00
Pagos
generales 2,350.00 2,150.00 2,450.00 2,460.00 2,300.00 2,800.00 2,500.00 2,400.00 2,345.00 2,314.00 2,700.00 2,600.00

Proveedores 17,874.00 16,678.00 17,457.00 17,666.00 16,567.00 17,434.00 18,876.00 18,000.00 17,565.00 16,986.00 16,899.00 17,544.00
Impuestos 560.00 780.00 800.00 500.00 579.00 600.00 350.00 550.00 670.00 700.00 810.00

TOTAL,
EGRESOS 6,498.00 35,684.00 34,848.00 36,147.00 36,386.00 34,827.00 36,273.00 37,436.00 36,210.00 35,920.00 35,430.00  35,759.00 36,414.00

SALDO 35,684.00 10,252.00 12,220.00 4,913.00 24,949.00 8,527.00 35,252.00 12,815.00 7,668.00 15,255.00 22,795.00 34,582.00

Nota: el Cok establecido fue de 10% Asimismo, la VAN (B) fue de S/305,566.09 y el VAN (C) fue de S/250,980.03. Por tanto, la relacion B/C = S/1.22 soles por cada S/1 invertido
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En este estudio se determiné el grado de relacion entre la seleccion del
personal y la productividad de los colaboradores siendo: alta, positiva y directa; asi
mismo lo més relevante del proceso de seleccion fue no perder de vista el perfil que
necesitaban y el buen uno de medios, cobertura y alcance de la convocatoria para
encontrarlo; porque les ha permitido contar con un buen personal que logra
margenes de productividad aceptados, aunque todavia no sean los deseados, y lo
que mas ha ayudado a la administraciéon a sido una comunicacion publicitaria

eficiente.

En consecuencia, se analizé el proceso de seleccion del personal,
separando sus partes en cuatro dimensiones, mencionandolos segun su
importancia por nivel de urgencia y prioridad para realizar medidas correctivas
siendo: pruebas, actos, convocatoria y exigencia. Asimismo, lo que ayudo a
encontrar este orden fue la estrategia metodoldgica elegida y lo mas dificil fue
obtener la informacién fidedigna por parte de los colaboradores que mostraron al

principio resistencia y temor a expresar sus opiniones y juicios.

En conclusion, se evalud el nivel de productividad de la empresa siendo esta
un nivel alto, pero no superior; asi mismo la dimensién mas importante que necesita
intervencion por criterios de urgencia y prioridad para elevar dicha productividad es
la eficacia por tener una brecha de deficiencia significativa, en relaciéon con la
eficiencia. Asimismo, lo que ha permitido mencionar lo descrito fue posible gracias
a que se examind los datos bajo la Optica de la estadistica descriptiva.

Por ultimo, se propuso mediante un aporte significativo mejorar los procesos
de seleccion del personal contribuyendo a incrementar la productividad de la
empresa Transnor Trujillo SAC, basado en los resultados obtenidos por ambas
variables de estudio con la finalidad de brindar una herramienta util, viable y

estratégica para la organizacion.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la junta de accionistas tomar al proceso de seleccién del
personal como un asunto de primera agenda directiva, es decir, al evidenciar su
relacion directa con los niveles de productividad es un proceso estratégico para la
organizacion entendiéndose a este como aquella atribucion que construye futuro,
realiza la misién y consolida la ventaja competitiva de la empresa frente a la

competencia al seleccionar a los mejores talentos.

Asimismo, se aconseja al gerente general a tomar acciones correctivas de
inmediato sobre las dimensiones mas deficientes como lo son las pruebas y actos;
y comenzar a solucionarlos segun la orientacién de la propuesta; con el propésito

de tener resultados y evidencias positivas de mejora en el mediano plazo.

En este sentido, se sugiere a los gerentes o jefes de los departamentos o
areas, implementar indicadores de productividad que no sean los tradicionales
como aquellos que midan la cantidad de bienes y/o servicios producidos, sino que
se basen en criterios concretos de autoevaluacion cuantificables a cerca de sus
actitudes, cognicion, tecnicismo y motivacion para alcanzar lo propuesto mediante
sus competencias; con ello se toma en cuenta las necesidades y requerimientos
internos del personal para diagnosticar los limites de la responsabilidad productiva
y observar en caso no la tuvieran, otros aspectos como: tecnoldgicos, estilo de
liderazgo, cultura organizacional, factores externos del medio competitivo, entre

otros.

Por altimo, se orienta al jefe de recursos humanos o persona encargada en
la organizacién del proceso de seleccién: implementar un proceso moderno y
contextualizado que tenga atributos como: sistematizacidon de informacion,
digitalizacion en cada etapa del proceso y capacidad para incorporar ejecutivos y
personal clave de forma virtual; que aporte a toma la mejor decision sobre el hecho
de contratar al personal idoneo capaz de alcanzar los objetivos y resultados

asignados.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLES Y POBLACIO - INSTRUMENT | ESTADISTIC
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DISENO
DIMENSIONES N 0] A
H1: Existe, Variable
Cudl I Objetivo General relacién entre la |  dependiente: Técnica:
¢Cuél es la ., .
. seleccion  del Seleccion del encuesta
[Elacion en't,re Determinar la relacion entre personal y la personal . Documento
1a - selecclon |5 seleccion del personaly | hroductividad _ Tlpc.) de | de medicion:
:jel personal y | i productividad de los de los| Dimensiones nvestigacio Cuestionario
a n.
ductividad colaboradores de la colaboradores Exigencias Poblacs Correlacional Escala de Se anlicard |
roductivida oblacién orrelaciona e aplicara la
z I empresa de Transnor de la empresa| Convocatoria descriot Likert P o
e 0s . — descriptivo rueba
Trujillo SAC — sucursal de  Transnor Pruebas o P Totalmente de P o
colaboradores Chiclayo, 2020. Truiilo SAC — Actos 32 | DlserTo d(la, acuerdo estadlstlce‘l no
de la empresa colaboradore | investigacio paramétrica
sucursal De acuerdo
de ) Transnor | opjetivos especificos Chiclayo, 2020. > - Medianament de Spearman
Trujillo SAC — ) no
Variable _ e de acuerdo
sucursal . _ _ . experimental
Chiclayo Analizar el proceso de HO: No existe, dependiente: _ ransversal En
90207 seleccion del personal en la relacion entre la Productividad desacuerdo

empresa de Transnor Truijillo
SAC - sucursal Chiclayo,
2020.

del

personal y la

seleccion

productividad

Dimensiones

Totalmente en

desacuerdo
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Evaluar el nivel de
productividad que existe en
la empresa de Transnor
Trujilo SAC - sucursal
Chiclayo, 2020.

Mejorar el proceso de
seleccién del personal para
contribuir a una
productividad mas eficiente
de la empresa Transnor
Trujilo SAC - sucursal
Chiclayo, 2020.

de los
colaboradores
de la empresa
de Transnor
Trujilo SAC -
sucursal
Chiclayo, 2020.

Eficiencia

Eficacia
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ANEXO B

INSTRUMENTO DOCUMENTAL DE MECICION

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Nos agradece contar con su participacion y a la vez informarle que dicha encuesta pretende estudiar
las dimensiones del proceso de seleccidn del personal y la productividad laboral. Cabe sefialar que
su encuesta serd anonima y los resultados derivados de esta encuesta no seran publicados. Por favor
siga las instrucciones del cuestionario, muchas gracias. Marca solo con una sola (“X”) segln
corresponda: Totalmente en desacuerdo (TD) - 1; En desacuerdo (D)-2; Medianamente de acuerdo
(M)-3; De acuerdo (DA)-4 y Totalmente de acuerdo (TA) -5.

Criterios de valor TD D | M-3 | DA

TA

Puntaje marcado 1 2 3 4

1. Las funciones que realiza ahora, fueron informadas en el anuncio.

2. Los requisitos para postular, fueron detallados en la convocatoria.

3. Sabias de los beneficios que ofrecia la empresa, antes de postular.

4. Recuerdas en el anuncio de tu puesto, se describian las competencias

5. Laempresate informé de que manera debias de presentar tu curriculo.

6. Te tomaron pruebas de test psicoldgicas

7. Laentrevista que tuviste fue agradable.

8. Cuando usted gand la convocatoria, publicaron los resultados.

9. Alingresar a trabajar firmaste en el acto, un contrato de trabajo.

10. La empresa te capacitd, antes de incorporarte a tu puesto laboral.

11. Realizas mas actividades de las programadas, superando las
expectativas de tu jefe

12. Evidencias cumplir con tu produccién tal como se planeé.

13. Realizas mas tareas de las programadas, con el mismo recurso
asignado.

14. Cumples las metas establecidas, en el tiempo previsto.

15. Logras tus objetivos laborales.




ANEXO C

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Presentacidn del instrumento X

Calidad de redaccién de los X

ltems

Pertinencia de las variables X

con los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion Cualitativa

Ninguna

Observaciones: Ninguna

Firma/Sello del experto

Por favor marque con una equis (¥} la opcicon que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus cbhservaciones

Iibem

Dejar | Modificar

Eliminar

Observaciones

1.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIHD DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Julio Cesar Valera Aredo

PROFESIOMN Lic. Administracion

TITULD ¥ GRADD ACADEMICD Kagister

ESPECIALIDAD alianzas estratégicas internacionales

INSTITUCION EN DONDE LABORA Universidad Senor de Sipan

CARGO Diractor de bolsa de trabajo y seguimisnto
del egresado

TITULD DE LA INVESTIGACION

L& SELECCION DEL PERSOMAL ¥ PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA TRAMNSMOR TRUJILLD SAC 2019 —[SUCURSAL CHICLAYD, 2019)

MOMBRE DEL TESISTA Liontop Micolas Rosmery

INSTRUMENTD EVALUADRD Cuestionaris

OBIETIVO DEL INSTRUMEMNTO medir el proceso de seleccion del personal y
la productividad de |la empresa de estudio

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EWALUE CADA UND DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTD RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADDORES ¥ DIMEMNSIOMNES DE LAS WARIABLES

# Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una eguis (X} la opcion que considera debe aplicarse en cada item v
realice de ser necesarias, sus chservaciones

Item Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1.

o | e | e | e | e | e (e
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

Presentacion del instrumento X
Calidad de redaccion de los X
Items
Pertinencia de las variables X
con los indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion Cualitativa
Ninguna

Observaciones: Ninguna

Firma/5Sello del experto




CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIHD DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ José Feliz Zuleta Salazar

PROFESION Lic. Matematica — Ing. AZronomo

TITULD Y GRADO ACADERMICO Doctorando en Educacion - M. 5c. en
Investigacion y Docencia

ESPECIALIDAD Invastigacion

INSTITUCICN EN DIONDE LABORD LICW y IS5

CARGD Docente parcial

TITULD DE LA INVESTIGACHIN

L& SELECCION DEL PERSOMAL ¥ PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADDRES DE LA
EMPRESA TRANSMOR TRUJILLD SAC 2019 —[SUCURSAL CHICLAYO, 2019)

MOMERE DEL TESISTA Liontop Micolas Rosmery

INSTRURMENTD EVALUADD Cuesticnario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO redir el proceso de seleccion del personal y
la productividad de la empresa de estudio

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNC DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

#  Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
INSTRUMENTOD DE EVALUACHIN CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis | ¥} la opcion que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observacionas

ltem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Presentacion del instrumento X

Calidad de redaccion de los X

ltems

Pertinencia de las variables X

con los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion Cualitativa
Ninguna

Observaciones: Ninguna

José Felix Zuloeta Salizu
M. Sc. Ing. Lic.
Reg. N° 1617537554

Firma/Sello del experto



CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIHD DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ Luis Enrique Soria Paima

PROFESION Lic. Administracion

TITULD ¥ GRADD ACADEMICD Mz, Ciendas ECondmicas

ESPECIALIDAD Investigacion

IMSTITUCION EN DONDE LABDRD 55 — Docente

CARGO ACTUAL Jafa del Area Académica de Administracicn
en ISEP — Ciro Alegria Bazan

TITULD DE L& INVESTIGACHON

LA SELECCION DEL PERSOMAL ¥ PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA TRAMSMOR TRUJILLD SAC 2019 —{SUCURSAL CHICLAYD, 2019]

NOMBERE DEL TESISTA Liontop Micolas Rosmery

INSTRUMENTD EVALUADD Cusstionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO redir el proceso de seleccion del personal y
la productividad de la empresa de estudio

INSTRUCTIVO PARS EL EXPERTD
EVALUE CADA UNC DE LO5 ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLDS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIOMNES DE LAS WVARIABLES

#  Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacicn de variables
INSTRUMENTO DE EWVALUACION CUAMNTITATIVA

Por favor marque con una aquis (X} la opcién que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus ohservaciones

Item Dejar | Modificar | Eliminar | Observacicnes
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Presentacién del instrumento X

Calidad de redaccién de los X

ltems

Pertinencia de las variables X

con los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion Cualitativa
Ninguna

Observaciones: Ninguna

FIRMIA m:zé.pnm

DN N ﬁ fl'r ’}{"l‘z

Firma/Sello del experto



ANEXO D
CARTA DE ACEPTACION DE LA INSTITUCION

TRANSNOR TRUJILLO SAC

OPERADOR LOGISTICO
R.U.C. N*: 20559678814

Chiclayo, abril del 2021

A quien corresponda:

Asunto: Carta de Aceptacion de la Empresa

Por este medio tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer
de su conocimiento que LLONTOP NICOLAS ROSMERY, Estudiante de la
Escuela Profesional de Administracion de la Institucion Universitaria que usted
representa, ha sido admitido para realizar su Proyecto de Investigacion en
nuestra empresa.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal

Atentamente:

TRANSNOR TRUJILLO S A€,

- '/‘f// 3 o

Rl Lt -....;
Luis Jose Blanco Reyna
'QER::VNTE GENERAL

Correo: transnor@hotmail.com
Direccion: Marcelino véarela 119 Sta. Maria, Trujillo = Trujillo. GV LR [RXEY (o
Teléfono: 044-475049 - Celular: 976791505



ANEXO E
RESOLUCION DEL PROYECTOS DE TESIS

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FAGCULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCHKIN N466-FACEM-USS-2021

Pimentel, 15 de junio de 2021.

WISTO:

El Oficio N0133-2021/FACEM-DA-USS de fecha 14/D8/2021, ¥ el proveido del Decano de la FACEM de fecha
14/DE62021, y,

CONSIDERANDO:

Cue, la constitucidn Politica del Perd en su Aficuly 18° establece que "Cada Universidad es suldnoma en su régimen
normative de goblerns, académeco, administrative y econdmico. Las universidades se rigen por sus propeos Estabulos
en el marco de la consiilucion y kas leyes®

Oue aconde con lo establecido en el Articulo B* de |a Ley Universitara, Ley N® 30220, la autonomia inherente a las
Universidades se ajerce de conformidad con ko establecids en la Constitucsdn, la presente ley y demis nommativa
aplicable, Esta sutonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normative de goblemo, académico,
adrninisirativo y econdmics. La Universidad Sefior de Sipan desarrolia sus actividades dentro de su aulonomia prevista
en |a consliucikn politica del estado y de ley Universifans N 30220

Cue, segin Art. 21° del Reglamento de Grades y Titules de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directoro M 086-2020/P0-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que |os temas de trabaje de nvestigacdn,
trabajn academico y lesis son aprobados por el Comibé de investigacion y derlvades a la facultad, para ka emision de
la resclucitn respectiva. El periods de vigencia de los mismos serd de dos afos, a partic de su aprobacion.

Cue, segon Ofico N0 3B-2021/FACEM-DA-USS de fecha 14/D6/2021, la Dweclora de la Escusla Profesional de
Adrménistracidn, Dra. Jamet [sabel Cubas Camanza, solicita aclualizacsn por caducidad, del titulo de proyecto de tesis
de la estudiante Liontog Nicolas Rosmery, aprobado con Resoluciin N*DB31-FACEM-USS-2018.

Estando a lo expuesto y en uso de |as atribucionas conferidas y de conformidad con las nommas y reglamentos
vigentes,

3E RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: APROBAR, la actualizacitn por caducidad, del tiulo del proyects de tesis de la estudiants
Liantop Nicolas Rosmery, de la Escuela Profesional de Adminisiraciin, segin el cusdro adjunta,

LINEA DE
N APELLIDOS ¥ NOMBRES TITULD
INVESTIGACION
LA SELECCION DEL PERSONAL ¥
PRODUCTIVIDAD DE LOS CESTION
1. | LLONTOP NICOLAS ROSMERY | COLABORADORES DE LA EMPRESA EMPRESARIALY
TRANSHNOR TRUUILLO SAC 2020 - | EMPRENDIMIENTO
{SUCURSAL CHICLAYO, 2020}
ARTICULD SEGUNDO: Dwjar sin edects foda resolucidn que se oponga a la presente.
REGISTRESE, COMUNIGUESE ¥ ARCHIVESE
| [ p— ADMISION E INFORMES
I i "
[ - | / 074 481610 - 074 481632
L |
. : _ CAMPUS USS
"-__ , Km. 5, carretera a Fimenteal
J L iea
Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES ¥ - ,E“MH_ Refs  Chiclayo, Perd

Dacanole)
Faculiad de Cienciss Empresariales Facuffad de Cienctas Empresanales B =




ANEXO F

FORMATO T1

| UNIVEESIINAL
SENDOR DE SIFAN
FORBATO KL® TL-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
[LCERCEA DE LS00}

Pirnanptel, 31 de Julio del 2022

Safipras

Wicerrectorado de Investigacidn
Universidad Sefar de Sigdn
Priegente. -

El suscrika:
Lantap Micalas Basmery con DRI 77165573

Cn mi calidad de autor exdusheo de b investigacian titulada: L& SCLECCION DEL PERSOMAL ¥
PEODUCTIWMIDAD DC LOE COLABRCEADDRES DC LA CRVPRCSS TRANSNOR TREUNLLO Z&C 2049 —
ISICURSAL CHICLAYD, 209 Presentado v aprobasda en el afia 2022 como reguisita parsd optar el
titula de Licercizda en Admimistracién de a Facultad de Cencias Empresariales Programa
Aradémicg de ADMINMIETRACION, por medio del presente sscrito sutarizo (autorizamas] al
Wicerrectorado de investigacidn de la Unieerdidsd Sefior de Sipdn para que, @n desarnallo de s
presente hoencia de uso tatal, pueda ejercer sobre mi fneestrel trabaja ¢ muoestre al munda By
produceitn intefectual de la Unreerdidsd repress=ntasdo en este trabajo de grada, & traveés de [y
wiibilidad de su contenida de la Siguiente manera:

= Lot usuarios pusden consultar el contenido die este trabajo de grado a trseds del Repasitaria
Irestituciamal en el partal wab del Bspasitodsa Indtitucional — hittps' Srepasitoriaon s, adu. pe, a9
pamo e las redes de infarmacion del pais  dal gxberior.

= Gp perrnite la consults, reproducckin parcial, total o cambia de formato con fnes da
camservaciton, & las usuarios interesados en @l contenida de este trabajo, para todos [as usas
gue te=ngan finalidad académica, siempre ¥ cuanda mediante la correspondiente cits
bibiliografica se le dé crédita al trabajo de investigacion y a su autor.

De confarmidad con ks ley sobre el derecha de avtor decreto legislativa N8 B22. En efecto, s

Universidad Sefior de Sipdn esth @n ks obhgacion de respetar bos derechas de autor, para ba coal

tarmard las medidas correspandientes para garantizar su cheervancia.

AFDLL DD ¥ SOR BALS Wil IR S O
CeD i EATOr IDE

IDERTIOA D

Llontop Nicelas Fosmery 7T1E5573




ANEXO G

Figura 12
Explicando el desarrollo del cuestionario

Figura 13

Resolviendo alguna inquietud del colaborador




ANEXOH
REPORTE TURNITIN

Reporte de similitud

NOMESE DEL TRABAJD AUTOR

LA SELECCION DEL PERSONAL Y PRODU Rosmery Llontop Nicolas
CTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA TRANSNOR TRUJILLO SAC

2

AECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
13638 Words 75963 Characters

RECUENTD DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

58 Pages 1.6MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Dec 22, 2022 6:01 PM GMT-5 Dec 22, 2022 6:02 PM GMT-5

® 18% de similitud general
El total comhinado de todas las coincidencias, incluidas [as fusntes superpuestas, para cada base

« 17% Base de datos de Intemet » 0% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref » Base de datos de comenido publicado de Cross
« 12% Base de datos de rabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico » Material citado
= Coincidencia baja (menos de B palabras)



ANEXO |
ACTA DE ORIGINALIDAD

[% UNIVERSIDAD
SEMOE DE S5IPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcla Yowvera, Coordinador de Investigacidn y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacidn aprobada
mediante Resolucidn N° 0466-FACEM-US3-2011, presentado por elfla Bachiller, Llontop
Micolas Rosmaery, con su tesis Titulada: La Seleccidn del Personal y Productividad de
los colaboradores de la empresa TRANSHNOR TRUJILLO SAC 2020 = (Sucursal
Chiclayo, 2020).

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 18% verificable en el reporte final del analisizs de originalidad mediante el software de
similitud TURMITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio ¥ cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 23 de diciembre del 2022

s i B
f’f_\- T, 1 I-'r |I-. I,'I

| il
| I | |
R Fre (R
o N,
Dr. Abraham José overa

DMI N® 80270538
Ezcuela Académico Profesional de Administracian.




