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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el proceso
de seleccion e incorporaciéon de personal en la oficina de RH de un Ministerio del
Perd, Lima 2023. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo de tipo aplicada y de
disefio no experimental, transversal y correlacional; con una poblacion de 100
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Peru, teniendo como muestra
una muestra censal porque se realizé la encuesta a toda la poblacion. La técnica
que se utilizé fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, conformado por
15 items por cada variable que fue debidamente validado por tres expertos, para
que después se demostrard la confiablidad mediante el Alfa de Cronbach. Los
resultados recopilados fueron de un coeficiente ,663 con una Bilateral de ,007 < ,05
teniendo como conclusién de que si hay relacién entre proceso de seleccion e
incorporacion de personal. La conclusion fue que el proceso de seleccion posee
una correspondencia positiva moderada con la incorporacién de personal; ello se
logré observar en la tabla 8, en el cual el valor de rho = ,663. Ademas, se demostro
una significancia de ,007 < 0.05, por lo cual excluimos la hipétesis nula 'y se admite

la hipétesis alterna.

Palabras clave: proceso de seleccion, incorporacion de personal, reclutamiento,

seleccién de personal, recursos humanos.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
selection process and incorporation of personnel in the HR office of a Ministry of
Peru, Lima 2023. The methodology had an applied quantitative approach and non-
experimental, transversal and correlational design. with a population of 100 workers
from the HR office of a Ministry of Peru, taking as a sample a census sample
because the survey was carried out on the entire population. The technique used
was the survey and as an instrument the questionnaire, made up of 15 items for
each variable that was duly validated by three experts, so that reliability will later be
demonstrated using Cronbach's Alpha. The results collected were a coefficient of
.663 with a Bilateral of .007 < .05, with the conclusion that there is a relationship
between the selection process and incorporation of personnel. The conclusion was
that the selection process has a moderate positive correspondence with the
incorporation of personnel; This was observed in table 8, in which the value of rho
= .663. Furthermore, a significance of .007 < 0.05 was demonstrated, which is why
we excluded the null hypothesis and admitted the alternative hypothesis. Keywords:
selection process, personnel incorporation, recruitment, personnel selection, human

resources.

Keywords: selection process, personnel incorporation, recruitment, personnel

selection, human resources.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia, cuando una organizacién comienza a trabajar y llama a empleados
para cubrir vacantes, encontrara varios perfiles similares a los que esta buscando.
Esto apunta a problemas en el reclutamiento en lugar de seleccionar a la persona
adecuada, ya que afecta la forma en que los empleados forjan su trabajo. Exito o
fracaso empresarial. Las organizaciones modernas se guian por la seguridad de
los métodos fundamentales de gestion de RR.HH que son fragmento de estos
procesos de reclutamiento, ayudando a profetizar la efectividad de la organizacion.
Las organizaciones presentemente cuentan con muchos métodos concernientes
directa o indirectamente con el trabajo de sus empleados, entre ellos clima
organizacional, modelos profesionales, calidad general, procedimientos de
adiestramiento y progreso, importantemente eleccion de personal, por esta gnosis
se piensa que el proceso de eleccion debe ser cierto, cumplen con los estandares
requeridos para cada lugar para que la compafia afirme su progreso. Por lo tanto,
dado el problema de productividad identificado del personal contratado bajo el
Contrato de Servicios Administrativos (CAS), se consigue notar afectado por la
representacion en que se pacta y elige al personal, pues se puede concluir que el
ministerio impuso deficiencias en el desarrollo de este proceso debido a que no
existe una adecuada depuracion de los candidatos, como ocurre en los procesos
de revision curricular o en la fase de entrevista. En el &mbito internacional, Briones,
Vera, & Pefafiel (2018) Se reconoce la importancia de este proceso, por lo que
invierten en los procesos correctos para seleccionar a los principales postulantes.
Las compafiias son conscientes de la calidad que tienen los procesos de
indagacion; los recursos humanos son el principal impulsor del impulso de cualquier
organizacion, ya sea del sector publico o privado. Por lo tanto, los empleados deben
cumplir con las normas y reglamentos, cometer al menos errores, mostrar
responsabilidad en el desempefio de su trabajo y utilizar de manera 6ptima los
conocimientos que adquirieron para beneficio de la institucion. Ambito nacional,
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2016) en Perd, la totalidad de las
empresas no le dan la importancia adecuada al método de eleccion, lo que les
impide invertir o sistematizar este proceso. Aunque no se le da prioridad, pocas
personas invierten en este tema durante el proceso de investigacion. Debido a que
cada institucion intenta descubrir el procedimiento mas efectivo para contratar a los

empleados, se han ejecutado cuantiosos estudios que refieren los métodos



utilizados para seleccionar a los empleados. Se menciona que en el contorno de la
gerencia administrativa se utilizan procedimientos y recursos para garantizar una
evolucion transparente, objetiva e innoble de las condiciones legales adecuadas
para el ingreso del moderno individuo. En el proceso de leva y recopilacion, la
sociedad circunstancial crea las bases y el cronograma, se publican en el portal
web institucional y otros medios permitidos por ley. Durante el proceso de
recopilacion, se eliminan inicialmente los aspirantes que no desempefian con los
requerimientos y se someten a evaluaciones curriculares, examenes de aptitud,
entrevistas y exdmenes de aptitud. Cada candidato recibe una puntuacion, y el
individuo que obtiene la calificacibn mas alta y cumple con los requisitos
correspondientes es considerado el campedn de toda la evolucidn. La sociedad de
recopilacion es responsable de comunicar los resultados (p.49). En el ambito local,
Diario Pert21 (2018) en las instituciones encuestadas, este proceso generalmente
se realiza de forma manual en correspondencia al proceso de reclutamiento, por lo
que siempre involucra algunos errores de decision, este proceso no puede ser
sistematizado al 100% debido al factor humano, siempre es necesaria Su
intervencién. Dado que estos son procesos que se realizan manualmente, esto
requiere el uso de costos humanos inversos largos. Estos aumentan cuando el
proceso de seleccion es masivo; hoy implica error humano y no existe una base de
antecedentes de pesquisa para su rezagado procesamiento en estadisticas y tipos
de personal postulante. En las instituciones examinadas, el proceso de eleccién de
personal se realiza manualmente, lo que soporta a errores de toma de decisiones
y no puede ser completamente sistematizado porque el factor humano siempre esta
involucrado. Al ser procesos manuales, se invierte mucho tiempo en el valor
humano inverso, y esto aumenta si el método de eleccién es fuerte, lo que resulta
en errores humanos y falta de base de datos de indagacion hacia delante se basa
en padrones de caracteristicas de personal solicitado. En un estudio realizado como
parte de una encuesta para conocer qué aspectos consideran los profesionales a
la hora de contratar, se encontrd que el 27% lo hace por la remuneracion del puesto,
el 23% por el buen ambiente laboral y el 22% por la formalidad de favores para
empleados, 19% por la oportunidad de ascender en la escala corporativa y 9% por
el horario de trabajo flexible de la empresa. Ademas de contar con una base de
datos para futuras selecciones. Problemas: problema general: ¢ Cudl es la relacion

entre el proceso de seleccion e incorporacion laboral en la oficina de RH de un
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Ministerio del Peru, Lima 2023? Problemas especificos: ¢, Cual es la relacion entre
la politica de seleccion e incorporacion laboral en la oficina de RH de un Ministerio
del Peru, Lima 2023? ¢Cudl es la relacion entre el reclutamiento e incorporacion
laboral en la oficina de RH de un Ministerio del Perl, Lima 2023? ¢ Cual es la
relacion entre la seleccion de personal e incorporacion laboral en la oficina de RH
de un Ministerio del Peru, Lima 2023? ¢, Cual es la relacién entre la induccién de
personal e incorporacion laboral en la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima
20237 Justificacion tedrica: porque permitio analizar, reflexionar y discutir el area
de estudio, ya que esta investigacion se basa en fundamentos tedricos y articulos
académicos para brindar una base soélida para futuras investigaciones relacionadas
con la contratacion y la productividad laboral. Metodoldgica: porque se desarrollo
herramientas para medir variables y asi recolectar informacién validada y confiable
para justipreciar el proceso de eleccion y ocupacion. La investigacion, a su vez,
esta respaldada por resultados concretos que permiten extraer conclusiones
veraces. Préactica: porque es necesario saber como se relacionan la evaluacion del
proceso de seleccion e incorporacion de personal en la oficina de RH de un
Ministerio del Perld. Enfatiza la importancia de seleccionar el capital humano
adecuado para el éxito empresarial. Objetivos, Objetivo principal: Determinar la
relacion entre el proceso de seleccion e incorporacion de personal en la la oficina
de RH de un Ministerio del Perl, Lima 2023. Objetivos especificos: Determinar la
relacion entre la politica de seleccion e incorporacién de personal en la oficina de
RH de un Ministerio del Pert, Lima 2023. Determinar la relacion entre el
reclutamiento e incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del
Peru, Lima 2023. Determinar la relacion entre seleccion de personal e incorporacion
de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima 2023. Determinar
la relacién entre induccion de personal e incorporacion de personal en la oficina de
RH de un Ministerio del Pera, Lima 2023. Hipétesis, Hipétesis principal, Ha: El
proceso de seleccion se relaciona con la incorporacién de personal en la oficina de
RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023. Ho: El proceso de seleccién no se
relaciona con la incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del
Peru, Lima 2023. Hipotesis especificas, Ha: (1) La politica de seleccion se relaciona
con la incorporacién de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima
2023. Ho: La politica de seleccién no tiene relacion con la incorporacién de personal

en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023. (2) Ha: El reclutamiento
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se relaciona con la incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio
del Perq, Lima 2023. Ho: El reclutamiento no tiene relacion con la incorporacién de
personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perud, Lima 2023. (3) Ha: La
seleccién de personal se relaciona con la incorporacion de personal en la oficina de
RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023. Ho: La seleccién de personal no tiene
relacion con la incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del
Peru, Lima 2023. (4) Ha: La induccion de personal se relaciona con la incorporacion
de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023. Ho: La
induccion de personal no tiene relacion con la incorporacién de personal en la

oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO

Antecedentes Internacionales: Castro (2020) en su estudio sobre el proceso de
seleccién y las consecuencias de aplicarlo para incorporar eficazmente personal a
un centro laboral en la capital de Quetzaltenango- Guatemala, cuyo objetivo fue
examinar la influencia asociarse variables. La metodologia fue cuantitativa-
correlacional, no experimental. Los efectos demostraron que el 89% de la poblacion
considera que el proceso de seleccion es de suma preeminencia ya que asegura la
correcta eleccion e incorporacion del personal. Concluy6, que para poder incorporar
eficientemente a personal nuevo a un centro de labores es indispensable aplicar un
proceso de seleccion a la altura. Urrutia (2018) en su investigacion sobre las
ventajas de ejecutar un proceso de eleccidn eficiente teniendo un perfil modelo para
cada sitio en Puebla, México, cuyo objetivo fue determinar los beneficios que se
generaban al aplicar un proceso de seleccién con un modelo de personal para cada
puesto disponible. La metodologia fue mixto deductivo. Los resultados demostraron
gue los beneficios se incrementaron a raiz de aplicar el nuevo modelo de proceso
de seleccion. Finalmente, el autor que concluyd que si existen beneficios
considerables al realizar un proceso de seleccion teniendo en cuenta un perfil para
cada puesto de trabajo. Ayala (2019) en su tesis acerca del proceso de seleccion
de personal y la incorporaciéon del mismo a una empresa en Ecuador, cuyo objetivo
fue proponer un sistema de seleccion. La metodologia fue de enfoque cualitativo y
de tipo relacional, fue aplicado a una muestra de 35 trabajadores. Los resultados
evidenciaron una mejoria en la incorporacion del personal a consecuencia de la
implementacion de un sistema en el proceso de seleccion. Finalmente, el autor
concluyo que existen muchos problemas dentro de la empresa por los procesos de
seleccion no han sido previamente planificados, sino que las vacantes son
ocupadas por perfiles profesionales requeridos de emergencia, lo que afecta la
incorporacion de los mismos, pero también su desempefio. Ganga y Sanchez
(2018) en su investigacion sobre el proceso de seleccion de personal en Puerto
Montt, Chile, cuyo objetivo fue determinar la incidencia entre el proceso
mencionado y la efectividad de incorporar colaboradores a la empresa. La
metodologia fue descriptiva de métodos mixtos y fue aplicada sobre una poblacion
y muestra de 150 organizaciones. Los resultados mostraron que el 75% de las

empresas que en la importancia del proceso de seleccion pues incide en incorporar
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personal de calidad. Finalmente, el autor concluydé que aplicar un proceso de
seleccidon podria reducir e incluso eliminar problematicas empresariales. Solis
(2021) en su estudio sobre el proceso de seleccion y la incorporacion de personal
y su desempefio en universidades nacionales de Ecuador, cuyo objetivo fue
determinar la conexion entre ambas variables. La metodologia fue cuantitativa-
correlacional, la muestra estuvo conformada por 30 universidades nacionales. Los
resultados mostraron que existe una correlacion de 0.314, es decir, una baja
magnitud y la significancia de p=0.00, por lo tanto, existe una relacion directa en
influyente. Finalmente, el autor concluyd que la instituciones necesitan de personal
que cumpla sus funciones, entregue resultados y contribuya con los objetivos
comunes de la empresa y eso se logra con la calidad del proceso de seleccion.
Antecedentes Nacionales: Manco (2018) es su investigacion sobre el reclutamiento
como un proceso de seleccion e incorporacion de personal en el Hospital Hipdlito
Unanue en Lima, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre el proceso de
seleccion y la incorporacién de personal, es asi que la metodologia fue de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental, transversal y correlacional. Se emple¢ la
encuesta como técnica de recoleccion y el cuestionario como instrumento, la
poblacidén y muestra estuvieron compuestas por 98 personas del departamento de
patologia clinica y anatomia patoldgica. Los resultados mostraron el coeficiente de
correlaciéon de Spearman = 0.989, sigma bilateral de = .000 que es menor a 0.05 lo
gue demuestra la relacion positiva y evidente entre variables. Finalmente, el autor
concluyo que existe relacion directa y significativa entre el proceso de seleccion y
la incorporacién de personal en dicho hospital. Diaz y Vilchez (2018) en su estudio
acerca de la seleccion de personal y su influencia en la incorporacion del personal
y su desemperio en el sector hotelero de Chiclayo, cuyo objetivo fue determinar la
influencia de la seleccion de personal en la incorporaciéon de personal y su
desempefio en el sector hotelero de Chiclayo. La metodologia fue no experimental,
transversal y correlacional, la técnica de recoleccion fue la encuesta y el
instrumento fue un cuestionario que se aplicé a una poblacion y muestra de 30
hoteles de la ciudad de Chiclayo. Los resultados fueron obtenidos mediante el
procesamiento de datos realizado en SPSS version 24. Finalmente, el autor
concluyd que existe influencia significativamente positiva entre la seleccion de
personal y la incorporacion de personal y su desempefio en el sector hotelero de

Chiclayo. Vilchez (2021) en su estudio sobre la conexidén que existe entre el proceso
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de seleccion y la incorporacion y el desempefio laboral del personal en Castilla,
cuyo objetivo fue examinar la relacion entre ambas variables. Asi mismo, la
metodologia fue cuantitativa-correlacional, no experimental, aplicada a una
poblacién y muestra compuesta por 76 trabajadores. Los resultados demostraron
que existe una correlacion de 0.409, es decir, nivel moderado y significativo entre
el proceso de seleccion y la incorporacion del personal. Finalmente, se concluy6
que, si existe una relacion entre ambas variables, por ende, del proceso de
seleccion dependera la incorporacion del personal. Pérez (2020) en su
investigacion sobre la seleccién de personal y la relacion que guarda respecto a la
incorporacion del mismo y su desempefio en la Municipalidad de Santa, cuyo
objetivo fue reconocer la relacion entre ambas variables. La metodologia fue de
enfoque cuantitativo y de enfoque no experimental, se empled la encuesta y el
cuestionario como técnica e instrumento a una poblacion y muestra de 50
empleados. Los resultados mostraron que existe una correlacion de 0.726, es decir,
positiva y significativa entre las variables. Finalmente, el autor concluyé que, la
relacion es positiva y, por lo tanto, de un buen proceso de seleccion de personal
dependera que exista una incorporacion significativa de personal. Cienfuegos
(2020) en su estudio acerca de la incorporacion de personal basada en un correcto
proceso de seleccion, cuyo objetivo fue determinar si existe relacién entre las
variables mencionadas. La metodologia fue descriptiva correlacional, no
experimental y aplicada en una poblacion y muestra compuesta por 50
trabajadores. Asi mismo, los resultados mostraron que existe una relacién
significativa entre la incorporacion de personal y el proceso de seleccion del mismo
ya que un 50% de los empleados considera que el proceso es de suma categoria
para integrar trabajadores en una empresa. Finalmente, el autor concluyé que, a
mejor proceso de seleccion, mejores colaboradores se integrardn. Teorias
relacionadas al tema: Asi mismo, se tomaron en cuenta ciertas teorias que explican
las variables, es asi que respecto a la variable independiente proceso de seleccion
se consider6é a Armstrong (2016) quien explica que la hipétesis de la ecuanimidad
de Adams se fundamenté en presentar criterios justos respecto al trato y a las
oportunidades que comprenden al empleador y al empleado. Esta teoria fue tomada
en cuenta para poder definir si la la oficina de RH de un Ministerio del Peru, es una
entidad que brinde oportunidades iguales al personal que pretende contratar.

También se considero la hipotesis del punto de vista que se basa en los capitales,
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en donde Sanchez y Rotundo (2018) afirman que hace referencia a que las
empresas pueden lograr ventajas competitivas sostenibles si es que cuentan con
un grupo humano como recurso, que la competencia no pueda copiar o reemplazar.
Dicho de otra manera, las empresas deben estar en constante evaluacion a sus
colaboradores para estar seguros de que cuentan con personal capacitado en el
puesto indicado, caso contrario estdn deberan sustituir dichas carencias aplicando
un proceso con criterios de seleccion adecuados. Luego de haber indicado los
caminos teoricos respectivos al proceso de seleccion también se recolecto diversos
conceptos que permitiran un mejor entendimiento del estudio es asi que Scaillet y
Taylor (2018) conceptualizan el proceso de seleccion como un grupo de
movimientos parametradas que permitiran escoger la silueta capaz para un sitio de
trabajo disponible que requiere de conocimientos especificos y asi decidir sobre su
contratacion, asi mismo, Chiavenato (2021) define el proceso de seleccion a modo
una metodologia que emplea técnicas previamente determinadas para captar a los
excelentes postulantes para un lugar en especifico, en una compafiia en especifico,
lo que incluye entrevistar y evaluar a los postulantes para determinar al mas
calificado y permitir su incorporacion lo mas pronto posible. En ese mismo sentido,
respecto al objetivo primordial de un proceso de seleccion Balanescu (2020) afirmé
que si esta correctamente disefiado, éste permitird aumentar los alcances de la
empresa sin descuidar los requerimientos del puesto y la coincidencia con las
caracteristicas de los postulantes, en otras palabras, es importante reconocer que
los futuros contratados sean los ideales para tomar el puesto disponible, por ello
Coba (2020) dice que lo mencionado convierte al proceso de seleccion de personal
en parte fundamental del funcionamiento de una organizacién ya que es de aqui de
donde parte el buen funcionamiento de los colaboradores y de las areas a las que
pertenezcan y a consecuencia de ello también el alcance los objetivos comerciales.
Seguidamente, para el desglose de la primera variable se consider6 a Sanchez y
Rotundo (2018) quienes proponen las siguientes extensiones para un mejor estudio
del proceso de seleccion; politica de seleccién, reclutamiento, seleccion de
personal, e induccion de personal. Seguidamente, para la teoria de la primera
dimensién politica de seleccion se consideré a Ferreiro y Alcazar (2018) quien
proporcionar descripciones de puestos, especificaciones de puestos y niveles de
competencia requeridos, la planificacién del fundamental humanitario a corto y largo

plazo nos permite captar futuras vacantes con cierto grado de precision y trasladar
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a cabo el proceso de seleccion de forma légica y metddica. Asimismo, para la
segunda dimensién reclutamiento se consider6 a Louffat (2016) quien garantizar un
proceso de contratacion sistematico, transparente y justo para garantizar que los
profesionales de recursos humanos contraten a las personas adecuadas para sus
oficinas, mediante el cual los headhunters o cazadores de cabezas dentro de una
organizacion buscan e intentan atraer nuevos empleados y profesionales que
aparentemente poseen las habilidades necesarias para cubrir los puestos
vacantes. También, para la teoria de la tercera dimensidn seleccion de personal se
consideré a Werther, Davis y Guzman (2018) quien nos comenta el inico problema
era encontrar al candidato adecuado para la vacante, sin embargo, la seleccién de
personal se centra no sélo en el desempefio y formacion del candidato, sino
también en su potencial de promocion y su adaptacion al puesto ya la empresa de
acuerdo con las capacidades y expectativas del candidato, por ultimo, mantener a
los candidatos seleccionados en sus puestos para impedir el giro de personal y la
fuga de cerebros. Para alcanzar tus objetivos, es muy trascendental estar al tanto
de las peculiaridades del puesto, los requerimientos del candidato y el método de
seleccién. Por dltimo, para la teoria de la quinta dimensién incorporacion de
personal se consideré a Robbins y Judge (2016) nos menciona que el empleado
recién incorporado llega con la intencion de aprender como funciona y ofrecer la
investigacion necesaria para efectuar la labor. También le dirAd si necesita
capacitacion adicional. Por otro lado, respecto a las teorias sobre la incorporacion
de personal se tomé en cuenta a Chiavenato (2021) quien propone la teoria de la
gestion de talento que se basa en identificar los diversos aspectos positivos que
poseen los colaboradores de una determinada organizacion el fin de entender si el
trabajo colectivo de varios de ellos permitird que la compafia transcendencia sus
objetivos a breve, mediano y extenso vencimiento. Asi mismo, se consideré a
Madero (2019) quien cita a Hertzberg con su teoria motivacional postulada en 1968
gue se basa en la aprobacién y desaprobaciéon que surge en el area laborar
respecto al desarrollo de los colaboradores quienes necesitan de diversos
beneficios motivacionales para lograr que se incorporen satisfactoriamente a sus
funciones y trabajen en conjunto para lograr la satisfaccion de los altos cargos
contratantes y asi mejorar su desempefo laboral. También se consideraron las
definiciones basicas respecto a la incorporacién del personal es asi que Chiavenato

(2021) define este aspecto como la etapa final del proceso de postulaciéon a un
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puesto de trabajo y que se logra en base a la productividad y eficiencia que dice y
demuestra tener el profesional candidato. Ademas, Cuello et. al (2020) afirma que
un empleado se incorpora efectivamente a una organizacion cuando se determina
a través de su disposicion y preparacion que realiza sus actividades con eficiencia
ya que de eso depende el crecimiento de la productividad del conjunto de
colaboradores. Dicho de otra forma, cada que un nuevo colaborador se integra a
un area de trabajo y por la tanto a una empresa, este debe estar dispuesto y
preparado para asumir sus responsabilidades y a incorporarse adaptandose a las
formas de trabajo ya establecidas y proponiendo métodos nuevos que podrian
favorecer el funcionamiento de la compafiia. Con respecto al éxito de la
incorporacion de personal a una determinada organizacion Warr y Nielsen (2018)
afirma que esto esta basado en aspectos como el entorno fisico de compromiso, el
mecanismo, las responsabilidades, las expectativas, recompensas, castigos,
conocimientos, habilidades, etc. Sin embargo, también enfatizaron que, también
hay factores que afectan negativamente la incorporacion de los colaboradores
como la actitud y comportamiento de los mismos. Para que se logre una
incorporacion exitosa es necesario intensificar los aspectos positivos con respecto
a los colaboradores ya que es asi como se conseguird que cada uno de ellos trabaje
a conciencia y colabore con el propdsito colectivo empresarial. Seguidamente, para
el desglose de la segunda variable incorporacion de personal se consideré a
Chiavenato (2021) quien propone las siguientes dimensiones para un mejor estudio
de la incorporacion de personal; calidad de vida laboral, estrés laboral y evaluacion
del desempefio. Asi mismo, para la teoria de la primera dimension calidad de vida
laboral se consideré a Stephen (2017) nos dice es una representacion de narrar las
rutinas personales y fusionadas que tienen los individuos en analogia con su
trabajo. Con el tiempo, se han desarrollado varios elementos que conforman este
concepto; son la responsabilidad laboral, el poder de decisién y la motivacion
laboral. Ademas, para la teoria de la segunda dimension estrés laboral se consider6
a Dolan y Ranadall (2018) nos dice es la respuesta que un individuo puede tener a
las demandas o coacciones profesionales que no se corresponden con sus
sapiencias y destrezas, y pone a prueba su capacidad para hacer frente a la
situacion. Por ende, la teoria para la dimension evaluacién del desempefio se
consider6 a Martinez (2016) nos comenta que es un arma que asiste a perfeccionar

la gestion de recursos humanos al brindarle una excelente visibilidad del
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desemperio individual de los empleados. Esta estimacién a diminuto se piensa

insignificante o se efectla como un asunto burocratico mas en una compaiia.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El enfoque fue cuantitativo. Ezequiel (2016) utilizado hacia determinar la
relacion de las variables, en el que recopilamos informacion a través de encuestas
para determinar nuestra hipotesis. Fue de tipo aplicada. Ezequiel (2016) que la
investigacion aplicada es un enfoque eficaz e informado de los problemas
descubiertos.

Fue de disefio no experimental, transversal y correlacional. Carrasco (2017)
sefiala es un estudio sistematico existente en el que el investigador no tiene
comprobacion inmediata de las variables porque las afirmaciones han sido
demostradas o son definitivamente inalcanzables. (p. 504). Carrasco (2017) sefala
gue utiliza los acontecimientos y declaraciones de la actualidad mundial para poder
escribir muchas obras cientificas (p. 72). Carrasco (2017) accede a los cientificos
analizar y estudiar la analogia entre sucesos versados y andmalos (variables), estar
al tanto del grado de su influencia o no, y encontrar formas de determinar el grado

de conexion entre los sujetos en estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

GOmez (2016) establece que una variable es un rasgo o caracteristica del
fenbmeno que se estudia y que la calidad del fendbmeno puede cambiar. La
operacionalizacion ordena variables corrientes para alcanzar a las variables mas

determinadas que se presentaran en la tesis.

Variable 1: Proceso de seleccion:

Definicion Conceptual: Armstrong (2016) quien explica que la hipétesis de
la ecuanimidad de Adams se establece en instaurar estandares justos para el trato
y las oportunidades entre empleadores y empleados. Esta teoria fue tomada en
cuenta para poder definir si la oficina de RH de un Ministerio del Perl, es una
entidad que brinde oportunidades iguales al personal que pretende contratar.

Definicion Operacional: Para realizar la investigacion se aplica
personalmente, y se utiliza como técnica la encuesta y el cuestionario, asi como
como instrumentos indicadores de la teoria principal y dimensiones de teorias

afines.
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Variable 2: Incorporacion de personal:

Definicion Conceptual: Chiavenato (2021) define esta parte como la ultima
etapa del proceso de postulacion para un puesto de trabajo y se logra en funcion
de la productividad y eficiencia que afirma y demuestra el profesional candidato
(Ver Anexo 05).

Definicion Operacional: Para realizar la investigacion se aplica
personalmente, y se utiliza como técnica la encuesta y el cuestionario, asi como
como instrumentos indicadores de la teoria principal y dimensiones de teorias

afines.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion fue de 100 colaboradores de la oficina de RH de un Ministerio
del Peru. Tamayo y Tamayo (2018) define una poblacion de estudio y sus rasgos
comunes permiten su estudio y creacién de trabajos de exploracion. La muestra fue
censal, de 50 trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Peru. Pérez
(2018) La muestra censal proporciona informacién sobre caracteristicas adicionales

de algunos mecanismos que amenazan a la poblacion (p. 138).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta. Herndndez et al. (2018) los antecedentes de
exploracion se recopilan y utilizan para lograr los objetivos (pag. 274). De igual
manera, las encuestas se realizan a través de cuestionarios y se utilizan para
realizar investigaciones relevantes para un segmento especifico de la poblacion (p.
278). El instrumento fue el cuestionario, Carrasco (2017) menciona los instrumentos
son formularios o especimenes de investigacion sin una correlacion inmediata con
el espécimen. (p. 318). Chasteauneuf (2019) define al cuestionario es un conjunto
de interrogaciones creadas por los investigadores en relacién con la variable de
investigacion que quieren cuantificar (p. 217). A la hora de medir los cuestionarios
se tiene la escala de Likert y se muestra del 1 al 5.

Al respecto, Bertram (2018) es una herramienta de calculo en la que los
encuestados deben responder a acciones y elegir entre las opciones ofrecidas por
el investigador. Cada elemento tiene un importe numeral entre 1 y 5. Supongo que

si. La validez es una herramienta que permite al procedimiento de investigacion

13



expresar las incognitas que el investigador ha expresado. Carrasco (2017) ademas,
afirma que se trata de medir las variables de investigacion de manera objetiva,
precisa, honesta y confiable. (p. 336).

Por esta razén la herramienta es un grupo de expertos, un conjunto de
individuos que poseen la capacidad de proporcionar verosimilitud, evidencia, juicio
y evaluacion de un tema de investigacion especifico y que tienen derecho al apoyo
de otros participantes oportunos en esa materia. por sentencia Escobar y Cuervo,
2018, p.29). Segun los escritores, este es un proceso duro de obtener la experiencia
adecuada y apresurarse en un campo de investigacion. La confiabilidad, se
comprobd mediante un aparato de cuestionario y el programa descriptivo SPSS 21
segun el procedimiento del factor alfa de Cronbach. Carrasco (2017) afirma que la
confidencialidad es la propiedad o caracteristica de un utensilio de providencia que
garantiza que dara el propio efecto cuando se utiliza mas de una vez al participante
o0 grupo de individuos en disimiles santiamenes (p. 339). Bausela (2017) sefiala (p.
62) existe el software informatico mas monopolizado en exploracién completo a su
facilidad de uso y perspicacia. Asimismo, Oviedo y Arias (2017) sefalaron que los
coeficientes son parametros que calculan la confiabilidad y se utilizan para
determinar si una prueba es coherente entre si. Esto se hace para determinar si las
preguntas de la herramienta son consistentes, lo que aumenta la confianza. Debe

deducir manipulando un nivel de 20 items por variable.

3.5. Procedimientos

El compromiso de investigacion se fundé en ambos elementos: teoria y
practica. Se indagd una herramienta tedrica y diversa para recopilar informacion de
libros, articulos cientificos, articulos y encuestas en linea. Como principio practico
se elabord una encuesta para evaluar el proceso de seleccién de los solicitantes en
la OGRH del Ministerio de Transporte y Comunicaciones, Lima, 2023. Después de
invitarlos a participar de la encuesta, mediremos cada variable, como el proceso de
seleccién e incorporacion de personal. Me han informado donde se encuentra. Se

avala la confiabilidad y el anénimo de su respuesta.

3.6. Método de analisis de datos
La cogida de antecedentes existe el asunto por el cual un sabio explora

diferentes ciudades para unir y alejarse de su objetivo de exploracion y hallar
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contradicciones a sus variables planteadas en su exploracion (Arias,2016, p. 146).
El estudio se elabord con el auxilio del método estadistico SPSS 26 el software
resultd en chingar los discernimientos que consienten a la introduccion ya vacia de
las averiguaciones recolectadas o facilitar la inclinacion de los antecedentes
predilectos desenvainados de la encuesta, lo que resultd en resultados
confidenciales. Segun Alvares et mencionado por Bausela (2018) exterioriza que
las superioridades de manejar SPSS incluyen la capacidad de enjuiciar confesiones
rapidamente, realizar calculos mas precisos y glosar facilmente los efectos

mediante diseccion critica (p.81).

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio monopolizé responsablemente cada idea proporcionada
por los autores, considerando las diversas perspectivas que ofrecen, y los utiliza
segun la norma APA, como lo demuestran las bibliografias citadas. Debido a que
la encuesta era claramente exploratoria y no se revelara publicamente la identidad

de los encuestados, se garantiza la confidencialidad de los clientes.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Variable Proceso de seleccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Adecuado 50 100,0 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 1
Variable Proceso de seleccion

Proceso de seleccion

Porcentaje

Adecuado

Proceso de seleccion

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Pera, donde el 100.00% se
encuentra en un nivel adecuado al aplicar una politica de seleccion adecuada
durante su reclutamiento para luego realizarles a cada potencial trabajador una
induccion adecuada.
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Tabla 2

Dimensién Politica de selecciéon

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Adecuado 50 100,0 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 2

Dimension Politica de selecciéon

Politica de seleccion

Porcentaje

Adecuado

Politica de seleccién

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Pera, donde el 100.00% se
encuentra en un nivel adecuado al aplicar una politica de seleccion correcta al

presentar conocimientos adecuados segun la normativa de la institucion.
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Tabla 3

Dimensién Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Adecuado 49 98,0 98,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 3

Dimensién Reclutamiento

Reclutamiento

Porcentaje

Inadecuado Adecuado

Reclutamiento

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Peru, donde el 2.00% presenta
un nivel inadecuado, mientras que el 98.00% indica un nivel adecuado ya que
durante la etapa de reclutamiento se describieron las principales caracteristicas que

debe presentar el trabajador para el puesto indicado durante un proceso adecuado.
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Tabla 4

Dimension Seleccién de personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 2 4.0 4.0 4.0
Adecuado 48 96,0 96,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 4

Dimension Seleccién de personal

Seleccion de personal

Porcentaje

Inadecuado Adecuado

Seleccion de personal

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Peru, donde el 4.00% presenta
un nivel inadecuado, mientras que el 96.00% indica un nivel adecuado ya que
durante la etapa de seleccion de personal se revisaron la calidad de curriculum de

los entrevistados y se utilizaron herramientas adecuadas durante el proceso.
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Tabla b

Dimension Induccion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Adecuado 50 100,0 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 5

Dimension Induccion de personal

Induccién de personal

Porcentaje

Adecuado

Inducciéon de personal

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los

trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Pert, donde el 100.00%

presenta un nivel inadecuado ya que durante la etapa de induccion de personal se

revisaron la cantidad de entrevistados para realizar las sesiones de capacitacion y

la adaptacion a su nuevo puesto de la mano con el espacio laboral.
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Tabla 6

Variable Incorporacion del personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Adecuado 49 98,0 98,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Software SPSS 26

Figura 6

Variable Incorporacién del personal

Incorporacion del personal

Porcentaje

Inadecuado Adecuado

Incorporacioén del personal

Nota. Software SPSS 26

En la figura, se observa el resultado tras la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores de la oficina de RH de un Ministerio del Pera, donde el 2.00% presenta
un nivel inadecuado, mientras que el 98.00% indica un nivel adecuado ya que
durante la etapa de incorporacion del personal se evidencio una calidad de vida
laboral correcta con una reduccion en el estrés laboral, todo esto se pudo obtener

por la evaluacion de desempefio realizada a los trabajadores.
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Tabla 7
Prueba de normalidad de las variables

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Proceso de seleccion 50 222
Incorporacion del 50 ,000

personal

Nota. Software SPSS 26

La tabla revela que las pruebas de normalidad de las variables dan como resultado

0,222 y 0,000, respectivamente. La misma conclusion puede extraerse de este

hallazgo, que es que la prueba de hipotesis debe utilizar la correlacion de Pearson.

Hipotesis general

Hipotesis alterna: El proceso de seleccidn se relaciona con la incorporacion de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023.

Hipotesis nula: El proceso de seleccién no se relaciona con la incorporacion de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023.

Tabla 8

Correlaciéon de la Hipotesis general

Proceso de Incorporacion

seleccién del personal
Proceso de seleccion Correlacion de 1 ,663
Pearson
Sig. (bilateral) ,007
N 50 50
Incorporacion del Correlaciéon de ,663 1
personal Pearson
Sig. (bilateral) ,007
N 50 50

Nota. Software SPSS 26
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La tabla se observa el valor de Pearson de 0,663 y la significancia 0.007,
manifestando que al ser menor al 0.05 se admite la hipotesis alterna y se impugna
la hipétesis nula, proporcionando la conclusion que el proceso de seleccion si se
correlaciona con la incorporacion de personal en la la oficina de RH de un Ministerio
del Perq, Lima 2023.

Hipotesis especifica 1

Hipotesis alterna: La politica de seleccién se relaciona con la incorporacion de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023

Hipotesis nula: La politica de seleccion se relaciona con la incorporacion de
personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima 2023

Tabla 9

Correlacién de la Hipotesis especifica 1

Politica de  Incorporacion
seleccién del personal

Politica de seleccién Correlacion de Pearsor 1 737
Sig. (bilateral) ,007
N 50 50
Incorporacion del Correlacion de Pearsor 737 1
personal Sig. (bilateral) 007
N 50 50

Nota. Software SPSS 26

La tabla se observa el valor de Pearson de 0,737 y la significancia 0.007,
demostrando que al ser menor al 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, dando a conclusién que la politica de seleccidn si se relaciona con
la incorporacién de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima
2023.

Hipotesis especifica 2

Hipotesis alterna: El reclutamiento se relaciona con la incorporacién de personal

en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023
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Hipotesis nula: El reclutamiento no se relaciona con la incorporacion de personal

en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023

Tabla 10

Correlacion de la Hipotesis especifica 2

Reclutamient Incorporacion

o] del personal

Reclutamiento Correlacion de Pearsor 1 ,823

Sig. (bilateral) ,004

N 50 50

Incorporacion del Correlacion de Pearsor ,823 1
personal Sig. (bilateral) 004

N 50 50

Nota. Software SPSS 26

La tabla se observa el valor de Pearson de 0,823 y la significancia 0.004,
demostrando que al ser menor al 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula, dando a conclusién que el reclutamiento si se relaciona con la

incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perq, Lima 2023.
Hipotesis especifica 3

Hipdtesis alterna: La seleccién de personal se relaciona con la incorporacién de

personal en la la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima 2023

Hipotesis nula: La seleccion de personal no se relaciona con la incorporaciéon de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023

Tabla 11

Correlacién de la Hipotesis especifica 3

Seleccion de Incorporacion

personal del personal

Seleccion de personal  Correlacion de Pearsor 1 , 762
Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
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Incorporacion del Correlacion de Pearsor , 762 1

ersonal
P Sig. (bilateral) 000

N 50 50

Nota. Software SPSS 26

La tabla se observa el valor de Pearson de 0,762 y la significancia 0.000,
demostrando que al ser menor al 0.05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, dando a conclusién que la seleccién de personal si se relaciona
con la incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima
2023.

Hipotesis especifica 4

Hipotesis alterna: La induccidn de personal se relaciona con la incorporacion de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima 2023

Hipotesis nula: La induccién de personal no se relaciona con la incorporacion de

personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima 2023

Tabla 12

Correlacion de la Hipotesis especifica 4

Induccién de Incorporacion

personal del personal

Induccion de personal  Correlacion de Pearsor 1 , 770

Sig. (bilateral) ,002

N 50 50

Incorporacion del Correlacion de Pearsor , 770 1
personal Sig. (bilateral) 002

N 50 50

Nota. Software SPSS 26

La tabla se observa el valor de Pearson de 0,737 y la significancia 0.007,
demostrando que al ser menor al 0.05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, dando a conclusién que la induccion de personal si se relaciona
con la incorporacion de personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima
2023.
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DISCUSION

En exposicion a los objetivos e hipotesis planteados se demostré la union
positiva y significativa del proceso de seleccién con la incorporacion de
personal. Los resultados logrados manifiestan que entrambas variables
poseen una analogia demostrativa moderada .663; mientras la significancia
es de .007 por consiguiente, se impugna la hipotesis nula y se acepta la
hipGtesis alterna. Estos resultados se corroboran con Pérez (2020) que
revelo una ventaja positiva moderada .726 entre sus variables; ante los
resultados se revela que, si el trabajador es seleccionado de acuerdo con su
perfil y experiencia en el trabajo en un determinado puesto y funcion, podria
ser significativo para que se desempefie mejor en el trabajo. Esto se debe a
las organizaciones que implementan y realizan procesos adecuados de
seleccién del personal a partir de modelos de habilidades y de competencias

para el trabajo para mejorar los resultados.

En cuanto a la incorporacion de personal, con un resultado de .737;
existiendo una correlacion positiva moderada, mientras la significancia es de
.007; por ende, prevalece la hipotesis nula 'y se asume la alterna, se refuerza
con lo defendido por Manco (2018) que manifesté una conformidad positiva
alta .898; ;asimismo, si bien las empresas pueden obtener importantes
beneficios contratando mejores empleados, las malas decisiones de
seleccion pueden causar dafios importantes que impacten negativamente a
todos los empleados, especialmente cuando el trabajo en equipo es
primordial, y explica que es posible. Elegir a la persona equivocada sera

costoso.

Asimismo, se demostro la correlacion entre reclutamiento e incorporacién de
personal con un resultado de .823; siendo una conexion positiva alta, la
significancia es de .004; por ende, se repela la hipétesis nula y se reconoce
la alterna, lo conseguido se comprueba por Latorre (2012) expreso una
adecuacion positiva moderada .767 enunciando que el rendimiento
organizacional deberia ser influenciado por el discernimiento, las destrezas

y capacidades agrupadas de los empleados. Sdlo algunas de las practicas
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humanas que pueden contribuir a alcanzar altos niveles de capital humano

son el reclutamiento, la eleccion, la valoracion del rendimiento y la formacion.

Por otro lado, se constata la idoneidad entre seleccion de personal e
incorporacion de personal, con un resultado de .762; siendo una enlace
positiva moderada, mientras que la significancia es de .002; por ello se
declina la hipotesis nula y se recibe la alterna, lo obtenido se certifica por
Diaz y Vilchez (2018) revelo una relacion positivo moderada .688 manifesto
gue el éxito organizacional ha sido logrado mediante exitosos procesos de
seleccion y evaluacion del rendimiento de los colaboradores, con el objetivo

de generar ventajas competitivas en el entorno empresarial.

Finalmente, se demostré correlacidon entre induccibn de personal e
incorporacion de personal, con un resultado de Rho de Spearman .770;
existiendo un nudo positivo moderada; mientras que la significancia es de
.002; por ello se desaira la hipotesis nula y se toma la alterna, lo extraido se
reafirma con Vilchez (2021) manifiesta un lazo positivo moderado .684
expresa que la dinamizacion de la gestion de la competencia en las
empresas es una funcién importante, ya que su actividad fundamental es el
proceso de alineacién y progreso de las personas en el trabajo, con el

objetivo de alcanzar altos niveles de rendimiento o recursos humanos.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se concluyé que el proceso de seleccion posee una correspondencia

positiva moderada con la incorporacion de personal; ello se logré observar
en la tabla 8, en el cual el valor de rho = ,663. Ademas, se demostré una
significancia de ,007 < 0.05, por lo cual excluimos la hipétesis nula y se

admite la hipotesis alterna.

. Se demostré la existencia de correlacion positiva moderada de incorporacion

de personal, en lo encontrado de la tabla 9 del Rho Spearman ,737 y una
estimacion de significancia .007 < 0.05. Por ello, se rechazé la hipotesis nula

y se reconoce la hipétesis alterna.

. Se evidencio la existencia de correlacion positiva alta de la dimension 2

reclutamiento y variable 2 incorporacion de personal, en lo hallado de la tabla
10 del Rho Spearman .823 y una estimacion de significancia .004 < 0.05.

Ante esto, se repercute la hipoétesis nula y se admite la hipoétesis alterna

. Se comprob6 correlacion positiva media de la dimension 3 seleccion de

personal y variable 2 incorporacion de personal, por los resultados logrados
en la tabla 11 del Rho Spearman ,762 y una estimacién de significancia .002

< 0.05. Por ende, se decae la hipotesis nula y se asiente la hipétesis alterna

. Se determind correlacion positiva moderada de la dimensién 4 induccion de

personal y variable 2 incorporacion de personal, por los resultados logrados
en la tabla 12 del Rho Spearman ,770 y una estima de significancia .002 <
0.05. Asi mismo, se impugné la hipétesis nula y se admitié la hipotesis

alterna.
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VII.

RECOMENDACIONES

Esta investigacion exterioriza las subsiguientes recomendaciones:

Después de haber realizado la investigacion se encontré que el proceso de
seleccion de un ministerio del Pert debe encontrar a la persona idonea que
cumpla las caracteristicas y requisitos del puesto de trabajo, sin embargo, se
sugiere, un analisis detallado del puesto de trabajo, para determinar el perfil

profesional del futuro empleado.

Se sugiere, sobre la primera dimension reclutamiento e incorporacion de
personal, que el proceso de seleccion y los trabajadores tengan una
estrategia que atraiga tantos candidatos calificados como sea posible para
gue los reclutadores tengan mas opciones. Atraiga talento con las
habilidades y experiencia que se alineen con la estrategia de su

organizacion.

Se sugiere, sobre la segunda dimension seleccion de personal e
incorporacion de personal, tener una buena seleccion de personal
constantemente por avalar que todos los candidatos sean evaluados de
manera justa y objetiva. Esto incluye crear una lista de preguntas frecuentes

para todas las entrevistas y utilizar plantillas para evaluar a los candidatos.

Se propone, sobre la tercera dimensién incorporacién de personal, saber
escoger al personal adecuado en el momento idoneo para incentivar las
conexiones entre las personas que integran la organizacién; asimismo, como
resultado, los empleados pueden acostumbrarse a su nuevo entorno de

trabajo lo mas rapido posible.

Se sugiere, sobre la cuarta dimensién induccion de personal e incorporacion
de personal, fomentar una buena induccién de personal Mantenga a los
nuevos empleados motivados e involucrados en su empresa. Sin embargo,
los empleados deben conocer la mision, vision, objetivos, valores, normas,

idioma y cultura de la empresa.
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ANEXO 01

Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. DEFINICION .
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Sanchez y Rotundo (2018) “las Conocimiento del proceso
empresas deben estar en o Politica de seleccion Documentos Normativos Escala de Likert
constante evaluacion @ sus | o 2 realzacon de o Numero de procesos realizados
colaboradores ~ para  estar investigacion, se gpl icara de Cantidad de puestos identificados Nunca=1
seguros de que cuentan con nﬁnera presenctlg Y Sie Reclutamiento Cantidad de personal que participa Pocas veces=2
Variable 1: personal capacitado en el puesto utlizara -como - fechica 1a Cantidad de medios de difusién Algunas veces=3
. . . |encuesta y el cuestionario ; ; , o -
PROCESO DE |indicado, caso contrario estan . - Cantidad de curriculum obtenidos Casi siempre=4
SELECCION |deberan  sustiur  dichas | OMC INSiumento, asimismo | gejeqeign ge Siempre=5
. . se tomo los indicadores y Cantidad de entrevistas realizadas P
carencias aplicando un proceso | . . , personal : i
con criterios;  politca  de dimensiones de la teoria Herramientas para medir el proceso Ordinal.
seleccion, reclutamiento, prmc!pal, de las teorias . Cantidad de Capacitaciones
> relacionadas al tema. Induccién de by .
seleccion de personal e Introduccion al espacio laboral
, o ” personal ~ -
induccion de personal” (p.90). Adaptacion al trabajo
Chiavenato (2021) “identificar los o . . Motivacién laboral .
diversos aspectos positivos que Para .Ia .r,eallzamon. de: la Calidad de vida Tiempo de horas laborales Escala de Likert
investigacion, se aplicara de laboral . —
poseen los colaboradores de una . Satisfaccion laboral -
. N .~ | manera presencial y se , Nunca=1
determinada organizacién el fin| .. - Exceso de Trabajo -
Variable 2: de entender si el trabajo colectivo utiizara como  técnica la Pocas veces=2
A . 0 ¢ encuesta y el cuestionario Estrés laboral Problemas de salud Algunas veces=3
INCORPORACION | de varios de ellos permitira que la como instrumento. asimismo — Casi siempre=4
DE PERSONAL | empresa alcance sus objefivos a | -y "/ “o o ¢ Rotacién Laboral Si or 5
corto, mediano y largo plazo; | 55 MO 108 Indicadores y Medicion del desempefio empre=
. : . ' | dimensiones de la teoria o - .
calidad de vida laboral, estrés| . . . Evaluacion del Trabajo en equipo -
I principal, de las teorias = Ordinal.
laboral 'y evaluacién  del . desempeiio B
desempeio” (p.56). relacionadas al tema. Resolucion de problemas

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: Procesos de Selecgién e Incorporacion de Personal en la oficina de RH de un Ministerio del Pert, Lima, 2023
AUTOR: Delgadillo Ravelo, Angel Bryan

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: PROCESO DE SELECCION
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: DIMENSION Indicadores Items Escalay Valores
Conocimiento del proceso 1.2
¢ Cual es la relacion entre el proceso | Determinar la relacion entre el proceso | El proceso de seleccion se relaciona con Politica de .
- ) o P " h ; . " Documentos Normativos 34
de seleccién e incorporacién laboral | de seleccion e incorporacidn de personal | la incorporacion de personal en la oficina seleccion
en la oficina de RH de un Ministerio del | en la oficina de RH de un Ministerio del | de RH de un Ministerio del Perd, Lima Numero de procesos realizados 5
A 5 P
Perd, Lima 20237 Perd, Lima 2023. 2023 Cantidad de puestos identificados 6,7
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: Reclutamiento | Cantidad de personal que participa 8 c Sjesmpre =5 .
asi Siempre =
a) ; Cudl es la relacion entre la politica | a) Determinar la relacion entre la politica | a)La politica de seleccion se relaciona Cantidad de medios de difusion 9 Algunas Veces = 3
de seleccion e incorporacion de seleccion e incorporacién de con la incorporacion de personal la Cantidad de curriculum obtenidos 10 Pocas Veces =2
laboral en la oficina de RH de un personal en la oficina de RH de un oficina de RH de un Ministerio del 5 Nunca =1
Ministerio del Per, Lima 2023? Ministerio del Perd, Lima 2023. Peru, Lima 2023. Seleccionde | Cantidad de entrevistas realizadas 1
b)iCual es la relacion entre el | b)Determinar la relacion entre el | b)El reclutamiento se relaciona con la personal Herramientas para medir el
reclutamiento e  incorporacion reclutamiento e incorporacion de incorporacion de personal en la proceso 12
laboral en la oficina de RH de un personal en la oficina de RH de un oficina de RH de un Ministerio del Cantidad de Capacitaci 13
Ministerio del Perd, Lima 20237 Ministerio del Perd, Lima 2023. Pert, Lima 2023, Induccion d antidad de “apactiaciones
c);Cudl es la relacion entre la | c)Determinarla relacion entre seleccion | c)La seleccién de personal se relaciona nduccion | € Introduccion al espacio laboral 14
seleccion de  personal e de personal e incorporacién de con la incorporacion de personal en la persona Adantacion al trabai 15
incorporacién laboral en la oficina personal en la oficina de RH de un |  oficina de RH de un Ministerio del aptacion l trabajo ,
de RH de un Ministerio del Peru, Ministerio del Pert, Lima 2023. Peru, Lima 2023. Variable 2: INCORPORACION DE PERSONAL
Lima 20237 d) Determinar la relacion entre induccion | d) La induccién de personal se relaciona Motivacion laboral 123
d)¢Cudl es la relacién entre la de personal e incorporacién de con la incorporacion de personal en la Calidad d : = .
induccion  de  personal e personal en la oficina de RH de un |  oficina de RH de un Ministerio del .;'lab e| Tiempo de horas laborales 456 Siempre =5
incorporacién laboral en la oficina | Ministerio el Perd, Lima 2023. Per(, Lima 2023. vidaabora Satisfacaion Taboral 78 Casi Siempre = 4
de RH de un Ministerio del Per, ' Algunas Veces =3
Lima 20237 Exceso de Trabajo 9,10 Pocas Veces = 2
Estrés laboral Problemas de salud 1" Nunca =1
Rotacién Laboral 12
Medicion del desempefio 13
E(\j/aluacmn~de Trabajo en equipo 14
esempefio s

Resolucion de problemas

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente
cuestionario son de mucha importancia ya que contribuiran a una
investigacion de tipo académica, que busca establecer la
relacion entre las variables: Procesos de Seleccion y la

Incorporacioén del Personal.
Toda la informacién sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento
informado para poder aplicarle el instrumento de investigacion.
En ese sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en

sefal de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacion de la siguiente
encuesta y en sefal de conformidad marco con una x el

casillero: estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 10 MINUTOS
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nUmero segun la importancia que usted considere
ESCALA DE i CZASI : éASI °
VALORACION | NUNCA NUNCA AVECES SIEMPRE SIEMPRE
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Cuestionario de Proceso de seleccidn

A continuacién encontrard una serie de enunciados acerca de las dimensiones (politica de seleccién,
reclutamiento, selecciéon de personal, induccion de personal); e indicadores (conocimiento del
proceso, documentos normativos, numero de procesos realizados, tiempo de ejecucion, actividades
realizadas, cantidad de personal que participa, tiempo de ejecucion, actividades realizadas,
herramientas para medir el proceso, tiempo de ejecucion, actividades realizadas, herramientas para
medir el proceso). Le pedimos su colaboracion respondiendo cada una de las preguntas, recuerde

No existen respuestas mejores

A cada una de las preguntas debe responder las siguientes opciones:
1=Nunca
2 = Pocas veces
3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
ITEM
Dimension 1: Politica de seleccion
1. Comprendes cémo se desarrolla el proceso de seleccion
2 Existe un manual o instructivo para el proceso de seleccion
3. Tu puesto y/o funciones tiene impacto en el desarrollo del proceso
4

Conoces cuantos subprocesos tiene la politica de seleccion

Dimension 2: Reclutamiento
5. Considera que se realizé un analisis del puesto de trabajo

6. Su formacién profesional tiene relacion con el puesto y/o funciones de
trabajo al que desempefa

7. Considera que es importante realizar la publicacién de la oferta laboral por
los medios de comunicacion masivos

8. Se realizaron las recepciones de los expedientes a los candidatos

9. Considera que los candidatos pasaron por una entrevista preliminar
Dimensioén 3: Seleccién de personal

10. Se aplico una entrevista de seleccion

11. Se procedio a realizar una verificacion de referencias

12. Los aspirantes que participaron de la convocatoria, tuvieron las facilidades
en el proceso de seleccion

Dimension 4: Induccion de personal
13. El proceso de seleccién cumplié con sus expectativas
14. Se realizé un monitoreo la adaptacién del candidato al puesto de trabajo

15. Se realiz6 una induccion especifica del area

peores.
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Cuestionario de Incorporacion de personal

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de las dimensiones (calidad de vida
laboral, estrés laboral, evaluacion del desempefio); e indicadores (equipo de trabajo, tiempo de
horas laborales, satisfaccion laboral, exceso de trabajo, problemas de salud, rotacién laboral,
medicién del desempefio, trabajo en equipo, capacidad de adaptacion). Le pedimos su colaboracion
respondiendo cada una de las preguntas, recuerde NoO existen respuestas mejores o0 peores.

A cada una de las preguntas debe responder las siguientes opciones:
1=Nunca
2 = Pocas veces
3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
ITEM
Dimension 1: Calidad de vida laboral
1. Esta satisfecho(a) en el puesto que labora
2. Esta satisfecho(a) con las funciones asignadas
3. Consideran las opiniones de los trabajadores
4. Puede comunicarse y relacionarse facilmente en su area de trabajo
5. Recibe informacion adecuada para desempefiarse correctamente en el trabajo
Dimension 2: Estrés laboral
6. Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo
7. Considera estar satisfecho con el respeto y consideracion que el jefe inmediato le
brinda
8. Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le
permiten trabajar mejor
9. Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para la

realizacion personal

10. Considera Ud. que cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda
Dimension 3: Evaluacion del desempefio

11. Sujefe o el area de ORH le informo sobre la metodologia aplicada para la
medicion de la evaluacion del desempefio

12. Aplican lineamientos para la evaluacion del desempeio a los empleados

13. Considera que la evaluacién del desempefio sirve para incentivar o motivar a los
empleados

14. Considera el proceso de evaluacion del desempefio como un medio evidenciar la
contribucioén del empleado

15. Las herramientas que utilizan para evaluar al empleado se relacionan

directamente con su puesto

Muchas gracias
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Anexo 3.
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DEL VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Procesos de Seleccion e Incorporacion de Personal en la
oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima, 2023

Investigador (a) (es): Angel Bryan Delgadillo Ravelo

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Procesos de Seleccion

e

Incorporacion de Personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima, 2023”,
cuyo objetivo es determinar la relacion entre los procesos de seleccion y la incorporacion

de personal, ubicada en Lima. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes

de

pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del
campus de los Olivos, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con

el permiso de la institucion.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre como los procesos de seleccion influyen en el
comportamiento de las personas que postulan a un proceso de seleccion CAS del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones del afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Procesos de Seleccion e
Incorporaciéon de Personal en la oficina de RH de un Ministerio del Peru,
Lima, 2023”".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de la oficina de RH de un Ministerio del Perl con la
modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la institucion al
término de la investigacion. No recibir4 ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
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Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Angel Bryan Delgadillo Ravelo email adelgadillorav@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Mg. Angela Elsa Reyes Linares, email angelareyesi@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos: Javier Landa Jurado
Fecha y hora: 25/11/2023 — 15:00 pm

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, DELGADILLO RAVELO ANGEL BRYAM identificado con N°® de Documento N°
71739959  (respectivamente), estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES vy de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, autorizo ( X ), no autorizo ( ) la
divulgacion y comunicacion publica de mi Tesis: "Procesos de Seleccion e Incorporacion
de Personal en la oficina de RH de un Ministerio del Pert, Lima, 2023".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segun esta estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

LIMA, 22 de Noviembre del 2023

Apellidos v Hombres del Autor Firma

DELGADILLO RAVELO ANGEL BRYAN
DNI: 71739959

ORCID: 0000-0002-9152-6635

Firmado electranicaments
por: ADELGADILLORAY el
22-11-2023 16:27-37

Codigo documento Trilce: TRI - 0660652

ot INVESTIGA

= Ucy
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ANEXO 4

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo : Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Procesos de Seleccion e
Incorporacién de Personal en la Oficina de RH de un Ministerio del Per, Lima, 2023". La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aporiando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos deljuez: | (T Aoy Alberfe el fedo (Espedles
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (2
Clinica ( } Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas d‘;"z;';:ﬂ,‘ Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
elérea: | MasdeSafos (X )

/"'\\ 2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

3. Datos de la escala: (Celocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
4 Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Angel Bryan Delgadilio Ravelo
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Al personal de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos del MTC

Esla compuesta por dos variables:

Ambito de aplicacion:

- La primera variable contiene 04 dimensiones, de 03 indicadores y 12

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 03 indicadores y 09
Items en total. £l objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico
« Variable 1: Proceso de Seleccion
Sanchez y Rotundo (2018) “las empresas deben estar en constante evaluacion a sus colaboradores
para estar saguros de que cuentan con personal capacitado en el puesto indicado, caso contrario estan
deberan sustituir dichas carencias aplicando un proceso con criterios; politica de seleccion,
reclutamiento, seleccion de personal e induccion de personal” (p.90).

oo INVESTIGA ' 1
‘m‘. ucy
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

« Variable 2: Incorporacién de personal
Chiavenato (2021) “identificar los diversos aspectos positivos que poseen los colaboradores de una
determinada organizacion el fin de entender si el trabajo colectivo de varios de ellos permitira que la
empresa alcance sus objelivos a corto, mediano y largo plazo; calidad de vida laboral, estrés laboral y
evaluacion del desempefio” (p.56).

Variable

Dimensiones

Definicion

Proceso de
Seleccion

Politica de seleccidn

Ferreiro y Alcazar (2018) quien proporcionar descripciones de puesios,
especificaciones de pueslos y niveles de compelencia requeridos,
planificacion del capital humano a corlo y large plazo nos permite capl,
futuras vacantes con cierto grado de precision y llevar a cabo el proceso
de seleccién de forma logica y metodica.

Reclutamiento

Louffat {2017) quien garantizar un proceso de contratacion sistematico,
transparente y juslo para garantizar que los profesionales de recurso!
humanos confralen & las personas adecuadas para sus oficinas,
mediante el cual los headhunters o cazadores de cabezas dentro de un
organizacion buscan e infentan alraer nuevos empleados
profesionales que aparentemenie poseen las habilidades necesaria
para cubrir los puestos vacantes. :

Seleccion de personal

Werther, Davis y Guzman (20 18) quien nos comenta el Unico problem.
era encontrar al candidato adecuado para la vacante, sin embargo, |
seleccion de personal se cenfra no solo en el desempeno y formaci
del candidato, sino también en su polencial de promocion y
adaplacién al puesto ya la empresa de acuerdo con las capacidades y
expeclativas del candidato.

Induccidn de personal

Robbins y Judge (2017) nos menciona que el empleado retm
incorporado llega con la intencidn de aprender como funciona y brin
la informacion necesariz para realizar la tarea,

Incorporacion de

personal

Calidad de vida laboral

Stephen (2016) nos dice es una forma de describir las expeﬂencl::
personales y colectivas que fienen las personas en relacion con

trabajo.

Estrés laboral

tener 2 las demandas o presiones laborales que no se corresponden
sus conocimientos y habilidades, y pone a prueba su capacidad par
hacer frente a la situacitn,

Dolan y Ranadall {2020) nos dice es la respuesta gue un individuo pu%

Evaluacién del desempeno

mejorar la gestién de recurses humanos al brindarle una mejor visibili

Martinez (2016) nos comenta que es una herramienta que ayuda
de! desempefio individual de los empleados, oﬁ

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Procesos de Seleccion e Incorporacion de Personal en la
Oficina de RH de un Ministerio del Pery, Lima, 2023" elaborade por Angel Bryan Delgadillo Ravelo en el afio
2023. De acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion A Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro,
El item se El item requiere bastantes modificaciones o una
g comprende | 2. Bajo Nivel modificacidn muy grande en el uso de las
fécnlmegle, es decir, | < palabras de acuerdo con su significade o por la
su sintactica y ordenacion de estas.
o%%¢ INVESTIGA 2
oo UCV
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

semdanlica son Se requi 1 .
; quiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. 3-Moderado nivel algunos de los términos del item.
] El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adiciads.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion lagica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El ftem ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana con
Bl ol acuerdo) la dimensién.
relacion logica con
la dimension o .
e ’ El item tierve una relacién moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El ltem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
’ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicidn de la dimension.
RELEVANCIA 2. Balo Nivel El item tiene aiguna relevancia, pero otro ftem
El item es esencial o | 8jo Ny puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moederado nivel El item es relativamente importanie,
4, Alto nivel El item es rmuy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimienio los items y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Proceso de Seleccidn
« Primera dimension: Politica de Seleccién

Indicadores item c::;ld Observaciones
Conocimiento del proceso 1 4/
Documentos Normativos 2 4{
Numero de procesos realizados 3 L/
* Segunda dimension: Reclutamiento
Indicadores item WCI:;ME::; E:g: Observaciones
Cantidad de puestos identificados 4 L/ 4 | ¢
Cantidad de personal que participa 5 (7( (/ {/
Cantidad de medios de difusién 6 l/ 5/ 94
o-o-e INVESTIGA 3
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

» Tercera dimension: Seleccion de personal

Indicadores item c':;'d Sm ':::;: Observaciones
Cantidad de curriculum obtenidos rall s
Cantidad de entrevistas realizadas 8 | ¥ Y (/
Herramientas para medir el proceso 9 (/ y f/
o Cuarta dimension: Induccion de personal
Indicadores ftem m::ulgm :::;: Observaciones
Cantidad de Capacitaciones 10 ? y 2/
Introduccion al espacio laboral vllE AR ST
Adaptacion al trabajo 12 | Y // o
Variable del instrumento: Incorporacion de personal
® Primera dimension: Calidad de vida laboral
Indicadores item c':'a“ .:::l': ':;':': Observaciones
Motivacion laboral 13 | £ / &/ y
Tiempo de horas laborales 14| 9 Z/ 4y
Satisfaccion laboral 5| Y| ¢ %
* Segunda dimension: Estrés laboral
Indicadores ftem Cl::ldlgg:; ':ni’: ‘ Observaciones
Exceso de Trabajo 16 | ¢ /¢ | ¢
Problemas de salud 17 7 & Yy
Rotacion Laboral 18 | ¢ t/
* Tercera dimension: Evaluacion del desemperio
R L e o e
Medicion del desempeiio 19 | ¢ Yy
Trabajo en equipo 20 < C/

Resolucion de problemas

21

7
g il 2. 4

4
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Pd.: ¢l presente formalo debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003 ), mencionsn que no exisie un al de expertos o emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nNeI de experticia y de la diversidad del
conociméento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (canfidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutiainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. {2003),

.

Ver : hitps /www revistaespacios.com/ciled2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
%%° INVESTIGA 5
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Anexo

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento ‘Procesos de Seleccion e
Incorporacién de Personal en la Oficina de RH de un Ministerio del Peru, Lima, 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

: Evaluacion por juicio de expertos

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su vallosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

A 72A i CALDER) S f)m VED 7

.

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X
Clinica ( ) Social & 3
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (')0
Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
eldrea: | pMasdesancs (X )
Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Angel Bryan Delgadillo Ravelo
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Al personal de la Oficina General de Gestion de Recursos
Ambito de aplicacién: Humanos del MTC
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 04 dimensicnes, de 03 Indicadores y 12
Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 03 indicadores y 09
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4, Soporte teérico

« Variable 1: Proceso de Seleccion
Sanchez y Rotundo (2018) “las empresas deben estar en constante evaluacion a sus colaboradores
para estar seguros de que cuentan con personal capacitade en el puesto indicado, caso contrario estan

deberan sustituir dichas carencias aplicando un proceso con criterios; politica de seleccion,
reclutamiento, seleccion de personal e induccién de personal’ (p.80).
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« Variable 2: Incorporacion de personal
Chiavenato (2021) “identificar los diversos aspectos positives que poseen los colaboradores de una
determinada organizacion el fin de entender si el trabajo colectivo de varios de ellos permilird que la
empresa alcance sus objetivos a corto, mediano y largo plazo; calidad de vida laboral, estrés laboral y

evaluacion del desempeno” (p.56).

Variable

Dimensiones

Definicion

Proceso de
Seleccion

Politica de seleccion

Ferreiro y Alcazar (2018) quien proporcionar descripciones de puestos
especificaciones de puestos y niveles de competencia requeridos, |
planificacion del capital humano a corto y largo plaze nos permite capta
fuluras vacantes con clerto grado de precision y llievar a cabo el proceso
de seleccitn de forma légica y metddica,

Reclutamiento

Louffat {2017) quien garantizar un proceso de conltralacion sislematico,
transparente y justo para garantizar que los profesionales de recurs
humanes coniraten 2 las personas adecuadas para sus oficinas
mediante el cual los headhunters ¢ cazadores de cabezas dentro de
organizacion buscan e infentan atraer nueves empleados
profesionales que aparentemente poseen las habilidades necesari
para cubrir los puestos vacantes.

Seleccion de personal

Werther, Davis y Guzman (20118) quien nos comenta el Unico pr
era encontrar al candidato adecuado para Ia vacante, sin embargo,
seleccion de persenal se centra no sélo en el desempenio y i
del candidato, sino también en su polencial de promocion y
adaptacion al puesto ya la empresa de acuerdo con las capacidades
expeclativas del candidato.

Induccion de personal

Robbins y Judge (2017) nos menciona que el empleado reci
incorporado llega con la intencion de aprender como funciona y brinda
la informacion necesaria para realizar |a tarea..

Incorporacion de
personal

Calidad de vida laboral

Stephen (2016) nos dice es una forma de describir las experiencia
personales y colectivas que fienen las personas en relacion con
trabajo.

Estrés laboral

Dolan y Ranadall (2020} nos dice es la respuesta que un individuo pu
tener a las demandas o presiones laborales que no se corresponden
sus conecimientos y habilidades, y pone a prueba su capacidad par.
hacer frente a la situacion.

Evaluacion del desempeno

mejorar la gestion de recursos humanos al brindarle una mejor visibilidas

Martinez (2016) nos comenta que es una herramienta que ayuda
del desempefio individual de los empleados. 1

8: Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario "Procesos de Seleccion e Incorporacion de Personal en la
Oficina de RH de un Ministerio del Perd, Lima, 2023" elaborado por Angel Bryan Delgadilio Ravelo en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seg(n coresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificacicnes © una
_comprende 2. Baio Nivel madificacién muy grande en el uso de las
lécnlmeple. es decir, |4 =8 palabras de acuerdo con su significado o por la
su sintactica y ordenacion de estas.
2
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El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

semantica son Se ; : s
- requiere una madificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Modersda nivel algunos de los términos del item,
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada,
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2, aDce:ea:juoe)rdo (bajo nivel de El :’t:; rt::gz una relacion tangencial /lejana con
relacién |ogica con g
Ia dimensién o 2 ix
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) sll nit:;i:z";u:";'ﬂ;m dr'podlerada con la
midiendo. =
4. Tolalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
XA El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumpie con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Proceso de Seleccion
« Primera dimension: Politica de Seleccion

Leer con delenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinenie

Indicadores item |Cl2qid[Coner|Relex]  Observaciones
Conocimiento del proceso 1 4| 4|4
Documentos Normativos 2 7, il IR T I
Numero de procesos realizados 3[4 |4 | 4
+« Segunda dimension: Reclutamiento
Indicadores e s ‘Observaciones.
Cantidad de puestos identificados 4|1 4| 4] 4
Cantidad de personal que participa 5 4 | 4 4.
Cantidad de medios de difusion 6 | & | #& Z),
«%%¢ INVESTIGA 2
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e Tercera dimension: Seleccion de personal

Indicadores item c'::"f:::: ':;:: Observaciones
Cantidad de curriculum obtenidos 7 4| 4| 3
Cantidad de entrevistas realizadas & | g | & ] &
Herramientas para medir el proceso 9 4 | 4 4
+ Cuarta dimension: Induccion de personal
Indicadores ftem ciﬂ !S:L'i‘: 2::;: Observaciones
Cantidad de Capacitaciones 10 £ 4 | 4
Introduccion al espacio laboral 11 A 4 A
Adaptacion al trabajo 12 4- 4. A
Variable del instrumento: Incorporacién de personal
® Primera dimension: Calidad de vida laboral
Indicadores item cgguls:z: ':;:: Observaciones
[Motivacion laboral A3 1A 1A 4_l
Tiempo de horas laborales 14 |1 4| 4| 4
Satisfaccion laboral 14| 4|4
« Segunda dimension: Estrés laboral
Indicadores hom [CIEH CobSi Ralen Observaciones
Exceso de Trabajo 16 4_ 2.
Problemas de salud 17| 4 | -4-
Rotacién Laboral 8| | 4|2
e Tercera dimension: Evaluacion del desempeno
Indicadores item cr:-'?-‘ f::‘l': E;c"': Observaciones
Medicion del desempefo 19 | 4 | 4| 4
Trabajo en equipo 20 | 4| & | 4
Resolucién de problemas 211 4 | 4| 4
00 4
o522 {JN":\‘V’ESTIGA
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)
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Pd.: &l presenta formato debe tomar en cuenta;

Williams v Webb (1994 asi comp Powell (2003). mencionan gue no exisie un consenso respecta al nimers de experios a emplear, Por
otra parte, &l nimero de jueces que se debe emplear en wn juicio depende del nivel de experlicia v de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gabla y Wolf (1993), Grant y Davis (1987), ¥ Lynn (1986) (citados en McGartiand et al, 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds ef al. (2003) manifestan que: 10 expertos beindardn una eslimacion
confiable de la validez de contenidoe de un instremento (canfidad minimamente recomendable para conslrecciones de nuevos
instrumenitos). 5i wn B0 % de ks experios han estado de acuerdo con la validez de un ilem dsle puede ser incorporade al
Instrumenio Woutilainen & Livkkonen, 1985, citados en Hyrkis et al, (2003),

Wer : hitps:/fwww revistaes pecios com/fcibad 201 Ticited 201 7-23 pdf entre: obra biblingrafia,
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Anexo : Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento ‘Procesos de Seleccién e
Incorporacién de Personal en la Oficina de RH de un Ministerio del Per(, Lima, 2023". La evaluacidn del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: | TESUf ENNWVE PAL  LARLENTOS

Grado profesional: Maestria ( 2€) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (<)
Areas de experiencia o
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anfos ( )

eldrea: [ \as de 5 anos ( %)

P ""\ 2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Angel Bryan Delgadilio Ravelo
Procedencia: Del autor
Administracion; Virtual
Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ambito de aplicacién:

Al personal de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos del MTC

Significacion:

Est4 compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 04 dimensiones, de 03 indicadores y 12
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 03 indicadores y 09
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte teérico

* Variable 1: Proceso de Seleccion
Sanchez y Rotundo (2018) “las empresas deben estar en constante evaluacion a sus colaboradores
para estar seguros de que cuentan con personal capacitado en el puesto indicado, caso contrario estan
deberan sustituir dichas carencias aplicando un proceso con criterios; politica de seleccién,
reclutamiento, seleccion de personal e induccién de personal” (p.90).
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* Variable 2: Incorporacion de personal
Chiavenato (2021) “identificar los diversos aspectos positivos que poseen los colaboradores de una
determinada organizacion el fin de entender si el trabajo colectivo de varios de ellos permitira que la
empresa alcance sus objetivos a corto, mediano y largo plazo; calidad de vida laboral, estrés laboral y
evaluacién del desempenio” (p.56).

Variable Dimensiones Definicién

Ferreiro y Alcazar (2018) quien proporcionar descripciones de puestos,
especificaciones de pueslos y niveles de competencia requeridos, |
Politica de seleccion planificacién del capital humano a corto y largo plazo nos permite capta
futuras vacantes con cierto grado de precision y llevar a cabo el procesg
de seleccidn de forma logica y metodica.

Louffat (2017) quien garantizar un proceso de contratacion sistematico,
transparente y justo para garanfizar que los profesionales de recurso:
humanos confraten a las personas adecuadas para sus oficinas

Reclutamiento mediante el cual los hezadhunters o cazadores de cabazas dentro de un

organizacién buscan e intentan atraer nuevos empleados

Proceso de profesionales que aparentemente poseen las habilidades necesari
Seleccion para cubrir los puestos vacantes.

Werther, Davis y Guzman (2018) quien nos comenta el inico proble
era enconirar al candidato adecuado para la vacante, sin embargo,
seleccion de personal se centra no solo en el desempefio y formaci
del candidato, sino también en su potencial de promocion y
adaptacion al puesto ya la empresa de acuerdo con las capacidades
expectativas del candidato.

Robbins y Judge (2017) nos menciona que el empleado reclér%

Seleccion de personal

Induccitn de personal incorporado Bega con la intencidn de aprender como funciona y brindal
la informacion necesaria para reslizar la tarea.

Stephen (2016} nos dice es una forma de describir las experiencia
Calidad de vida laboral personales y colectivas que fienen las personas en relacion con su
frabajo,

Dolan y Ranadall (2020) nos dice es la respuesta que un individuo pu
tener a las demandas o presiones laborales que no se corresgenden col
sus conacimientos y habilidades, y pone a prueba su capacidad pa
hacer frente a la situacion.

Incorporacién de

personal Estrés laboral

Martinez (2016) nos comenta que es una herramienta que ayuda
Evaluacion del desempefio | mejorarla gestion de recursos humanos al brindarle una mejor visibil
del desempedo individual de los empleados.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Procesos de Seleccidn e Incorporacion de Personal en la
Oficina de RH de un Ministeric del Peru, Lima, 2023" elaborado por Angel Bryan Delgadilio Ravelo en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro,
El item se El item requiere bastantes medificaciones o una
! comprende .| 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
fécnlmep(e. es decir, [ < o palabras de acuerdo con su significado o por la
su sintactica y ordenacidn de estas.
oo INVESTIGA <
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semantica son Se .
requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3 Moderado nivel algunos de fos términos del item.
? El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel aderuaa.
1. Totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene refacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
£l ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial flejana con
relacién {6nica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o = g
B A El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
: El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension,
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
El item es esencial o | <" 20 N puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es redativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido,

No cumple con el

cnterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Variable del instrumento: Proceso de Seleccién

Primera dimension: Politica de Seleccién

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinents

Indicadores item c':d'” .m :::: Observaciones
Conocimiento del proceso 1 (4 (U [Y
Documentos Normativos 2 ||\ \
Numero de procesos realizados 3 \i 2 ‘{
* Segunda dimensién: Reclutamiento
Indicadores o [Si80d|Cober Balev Observaciones
Cantidad de puestos identificados 4 |3\ Y
Cantidad de personal que participa 5 \f \{ L{
Cantidad de medios de difusion 6 [ Y | Y
%% INVESTIGA 5
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¢ Tercera dimension: Seleccién de personal

Indicadores Joou [ CleridiSotrReley Observaciones
Cantidad de curriculum obtenidos 7 W43
Cantidad de entrevistas realizadas 8 | Y b ‘1
Herramientas para medir el proceso 2 | Y41\ \'{
e Cuarta dimension: Induccion de personal
Indicadores item c':;'df::;' ::3: Observaciones
Cantidad de Capacitaciones 10 |y Jd Y
Introduccion al espacio laboral 11 L\ Y |4
Adaptacion al trabajo 121U |V N
Variable del instrumento: Incorporacion de personal
® Primera dimensién: Calidad de vida laboral
Indicadores item c:':d 2::::: f;':,: Observaciones
Motivacién laboral 1319 (3 4y
Tiempo de horas laborales 141% |y |M
kSatisfacciOn laboral 544l
e Segunda dimension: Estrés laboral
Indicadores from [CicTd coher Betey Observaciones
Exceso de Trabajo B Y|l\
Problemas de salud 714144
Rotacion Laboral B (MY Y
e Tercera dimension: Evaluacion del desempeiio
Indicadores item c'::d Sm m Observaciones
edicion del desempefio 19 | 4 q4lY9
Trabajo en equipo 20 Y| “ Y
Resolucion de problemas 21 | Y qylY
m {’Nc‘(,ESTIGA
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta;

Willinms y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un al nd de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nUmero de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nNeI de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citades en McGartland et al. 2003)
sugleren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkiis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser incorporado al
Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/ciled2017/cited2017-23.pdf entre ofra biblografia,
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VALIDACION DE EXPERTOS

Expertos para la validacion del instrumento

GRADO NOMBRE DEL EXPERTO OPINION DE
ACADEMICO VALIDADOR EXPERTO
Doctor Delgado Céspedes, Carlos Alberto Aplicable
Doctor Cardenas Saavedra, Abraham Aplicable
Magister Barca Barrientos, Jesus Enrique Aplicable
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