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RESUMEN

La presente investigacion es acerca de la Seleccion de Personal y el
Desempefio por Competencias en la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa el
Salvador, 2023, tuvo como objetivo determinar la influencia de la Seleccion de
personal en el desempefio por competencias de la empresa SEM Ingenieros
SAC. en Villa El Salvador, 2023. El método de la investigacion es cuantitativo,
de tipo béasica con alcance correlacional, con disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra fue censal conformada por 35 colaboradores del area
de operaciones, la técnica aplicada fue la encuesta y se utilizé dos
cuestionarios de cada variable como instrumento de recoleccion de datos, en el
cual se utilizaron la escala de Likert por cada variable. Los resultados
demostraron que la seleccion de personal influye significativamente en el
desempeiio por competencias, donde las variables tienen una correlacion
positiva moderada con p-valor de 0,000 y r de Pearson de ,600. Se llego a la

conclusiéon que se acepta la hipétesis del estudio y se rechaza la hipotesis nula.

Palabras claves: Seleccion de personal, desempefio por competencias,

capital humano, administracion.
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ABSTRACT

This research is about Personnel Selection and Performance by
Competencies in the company SEM Ingenieros SAC. in Villa El Salvador, 2023,
the objective was to determine the influence of personnel selection on the
performance by competencies of the company SEM Ingenieros SAC. in Villa El
Salvador, 2023. The research method is quantitative, basic with correlational
scope, with a non-experimental and cross-sectional design. The sample was a
census made up of 35 employees from the operations area, the technique
applied was the survey and two questionnaires for each variable were used as
a data collection instrument, in which the Likert scale was used for each
variable. The results showed that selection significantly influences performance
by competencies, where the variables have a moderate positive correlation with
p-value of 0.000 and Pearson's r of .600. The conclusion was reached that the

study hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keywords: Personnel selection, performance by competencies, human

capital, administration.
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INTRODUCCION

La presente tesis surge como una investigacién sobre la seleccion de
personal y su influencia en el desempefio por competencias en la pequefia
empresa SEM Ingenieros S.A.C. La seleccion de personal consiste en la
eleccién de la persona, la cual es apta para el puesto requerido, con la finalidad
de aumentar el desempeiio y eficiencia del personal (Chiavenato,2017).Por
otro lado, en esta investigacion se busca entender si hay influencia con el
desempeiio por competencias, el cual se ve reflejado en los resultados y
competencias aplicadas para realizar sus funciones, tal como nos dice,
Ipanaqué (2021),que nos relata que hoy en dia, se observa una mayor
competitividad entre las empresas de diversos paises, lo cual implica que las
empresas no solo contraten personal para que ocupe un puesto sino que
deben de seleccionar a la persona idonea que genere valor agregado a la
organizacion. Es importante resaltar que para que haya una adecuada
seleccion de personal, se necesita disponer de procesos, herramientas
adecuadas y validadas, que permitan captar, entrevistar, evaluar y seleccionar

personal idéneo competente.

Por lo cual el objetivo general de la investigacion es determinar la
influencia de la seleccién de personal en el desempefio por competencias de la
empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023, es decir conocer si
la seleccion de personal se esta aplicando adecuadamente teniendo en cuenta

los procesos relacionados a ello, asimismo, si hay factores de la seleccion de




personal que impacten en el desempefio de competencias del personal

operativo.

Presento como objetivos especificos: (1) Determinar la influencia del
reclutamiento en las competencias cardinales de la empresa SEM Ingenieros
SAC. en Villa El Salvador, 2023; (2) Determinar la influencia de la induccion en
las competencias especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC.
en Villa El Salvador, 2023; (3) Determinar la influencia de la capacitacion en las
competencias especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en

Villa El Salvador, 2023.

En cuanto a la hipdtesis general se planteo, que la seleccion de personal
influye significativamente en el desempefio por competencias de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023, donde queremos conocer Si
hay una influencia significativa entre las variables, ya que al haber una
seleccion de personal buena se da como resultado un buen desempefio por
competencias, evidenciandose en una buena productividad y eficiencia en el

trabajo.

Por consiguiente, se determind que hay una influencia significativa entre
la seleccion de personal y el desempefio por competencias, donde las
dimensiones: reclutamiento, induccion y capacitacion influyen en las
competencias cardinales, competencias especificas gerenciales 'y
competencias especificas por area. Por lo cual, si hay una adecuada y mejor
seleccién de personal generard un mejor desempefio de competencias, lo

mencionado se ira desarrollando en cada capitulo de la presente tesis.




Asimismo, el presente estudio estd compuesto por 10 capitulos:

e Primer capitulo, se muestra el planteamiento del problema donde se
describié la realidad problematica, la formulacion del problema, los

objetivos, la justificacion y limitantes.

e Segundo capitulo, se muestra el marco tedrico, compuesto por los
antecedentes a nivel nacional e internacional, las bases tedricas, marco

conceptual y definicién de términos basicos.

e EI tercer capitulo, trata sobre las hipotesis, variables 'y

operacionalizacion de estas.

e EIl cuarto capitulo, trata sobre la metodologia del proyecto, donde se
habla acerca del disefio metodologico, método de investigacion, asi
como, poblacién, muestra, lugar de estudio, técnicas e instrumentos
para la recoleccion de la informacion, el andlisis, procesamiento de

datos, y determinaremos aspectos éticos en investigacion.

e En el quinto capitulo, tenemos los resultados donde se muestra los

resultados descriptivos y resultados inferenciales.

e En el sexto capitulo, se trata de la discusion de resultados donde se

desarroll6 la contrastacion y demostracion de la hipotesis con los
resultados, la contrastacion de los resultados con otros estudios

similares y responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

e En el séptimo capitulo, se presentd las conclusiones, conformada por la

sintesis de los resultados.



o En el capitulo ocho, se presenta las recomendaciones,
conformadas por las sugerencias de acuerdo con las conclusiones de la
investigacion, con el propésito de que sean tomadas en cuenta por la

empresa.

o En el capitulo nueve, se muestra las Referencias Bibliograficas,

conformadas por las fuentes de los autores citados de la presente tesis.

o En el capitulo diez, Anexos: Matriz de Consistencia, Instrumentos
Validados: Instrumento Validado - Seleccion de Personal, Instrumento
Validado - Desempefio por Competencias, Base de Datos, Validacion de

Expertos.




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad probleméatica

Hoy en dia hay una mayor competitividad entre las empresas del
mundo, lo cual produce que las empresas no sélo contraten personal para que
ocupe un puesto, sino seleccionar a la persona idénea que generara valor
agregado a la organizacion, como nos menciona Ipanaqué (2021) que resalta
gue se debe de tomar en cuenta el desempefio por competencias que tiene
nuestro capital humano, ya que al tener las competencias requeridas se

desenvolveran de una forma mas eficiente y productiva.

Segun Alles (2017), “el desempeno por competencias”, consiste en
‘la medicion del desempefio de una persona considerando las competencias
requeridas para el puesto y a través de la observacidon de comportamiento
durante un periodo determinado” (p.30). EI desempefio por competencias nos
sirve para poder evaluar mediante competencias al personal que tenemos en la
empresa, por ello es imprescindible que las empresas tengan en cuenta ello y

asi evitar la baja produccion.

En el ambito internacional, las empresas tienen muy en cuenta que si ho
hay una adecuada seleccidén de personal, trae consigo serios problemas en la
organizacion en Moscu, Kraev y Tijonov (2020), nos dicen que hoy en dia la
economia cambia constantemente por ende se produce un desarrollo en el
mercado y existen riesgos del personal dentro de la organizacién, es decir
incongruencias del empleado con el puesto ocupado, como por ejemplo: poca

experiencia en el trabajo o falta de habilidades interpersonales, lo cual es




causado por un sistema ineficaz de seleccion y contratacion de personal,
motivacion y estimulacién de personal, etc.; por ello es necesario seleccionar a
la persona que encaje en el equipo y trabaje de manera mas eficiente para la
empresa, asimismo esto solo va ser posible con la evaluacién objetiva del nivel
del candidato, su clasificacion y también su aspecto psicologico, el cual

ayudara a identificar sus caracteristicas individuales.

En el Perd, en las pequefias empresas peruanas presentan un problema
muy frecuente segun Martinez, en el Diario Gestion nos indica que “muchas
veces los empresarios no apuestan por mejorar la gestion del talento humano,
porque los ven como un gasto y no una inversion” (Redaccion Gestion, 2015),
lo que da entender el bajo interés en invertir en el Area de Talento Humano, asi
como de realizar un apropiado proceso de seleccion teniendo en cuenta el

perfil del puesto y las competencias requeridas.

Asimismo en nuestro pais, las empresas deben de mejorar el proceso
de seleccion de personal, por ejemplo, Tito (2019), nos menciona que hay
organizaciones que aun presentan problemas de seleccién de personal, tal es
el caso de la empresa Polycoas SAC., donde se encontré que no utilizaban
herramientas e instrumentos adecuados para el proceso de seleccién y se
percibié bajo interés en este tema, por lo cual se debe realizar buenas
practicas durante todo el proceso, y estructurar los pasos para realizar el

proceso de seleccion.

En cuanto al desempefio por competencias se debe de tomar en

cuenta las competencias que son necesarias en cada puesto las cuales nos




ayudaran a que los trabajadores se desempefien de una forma Optima en su

puesto de trabajo.

La investigacion se desarroll6 en la empresa Servicios Electromecanicos
Ingenieros S.A.C. (SEM Ingenieros S.A.C.) ubicada en el distrito de Villa el
Salvador, la cual ofrece servicios de montaje y desmontaje de plantas
dosificadoras de concreto, fabricacion, montaje de silos para almacenamiento
de cemento, fajas transportadoras, transportadores helicoidales, tanques y

tolvas, entre otros servicios.

Las posibles causas del problema identificado en la empresa las
encontramos en el proceso de seleccion de personal, que no es tan riguroso al
momento de evaluar al personal operativo y esto se ve reflejado cuando no se
da examenes de conocimientos del puesto y evaluaciones psicolégicas, lo cual
forma parte de un proceso de seleccion de personal adecuado, en este caso se
da luego de que el trabajador pase un mes de prueba y no antes de elegir al

candidato apto.

Ademas, los perfiles de puestos que se tienen no van de acuerdo con las
exigencias de sus funciones, ya que algunos de los candidatos a veces no
tienen conocimiento y experiencia en el rubro metalmecanico; se destaca que
hay personal operativo que tiene experiencia empirica el cual sirve de apoyo,
ya que han aprendido dentro de la empresa sobre el rubro, pero no es
suficiente ya que hay cierto desconocimiento. Por otro lado, encontramos que
el area de Recursos Humanos no toma en cuenta el desempefio por

competencias, ya que no realiza evaluaciones permanentes sobre ello y eso




hace que no se identifigue en qué se debe de mejorar y que no haya

retroalimentacion entre los trabajadores operativos.

Por otro lado, como consecuencia a futuro si no se da importancia a
estos temas surgiria cierta demora en la terminacion de los trabajos
encomendados, bajo desempefio, no se alcanzaria las metas establecidas por
la empresa, y aumentaria la insatisfaccion de los clientes por la demora de la
entrega de proyectos, por lo cual es necesario contar con talento humano que
tenga la conocimientos, habilidades y aptitudes de acuerdo con el puesto
requerido, y realizar una evaluacion permanente del desempefio por
competencias para saber si el capital humano seleccionado se desempefia
eficientemente y cumple con las metas establecidas de la empresa, y a su vez
la empresa tendria reconocer los logros de los colaboradores que se

desempefian eficientemente.

Por consiguiente, esta investigacion se enfoca en determinar la
influencia de la seleccion de personal en el desempefio por competencias de la
empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023, ya que la “seleccidn
de personal” en las empresas es de suma importancia y se debe de realizar
un buen proceso teniendo en cuenta los perfiles de los puestos, los

conocimientos y habilidades del capital humano.

Chiavenato (2017), refiere que la selecciéon de personal busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la

intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio personal.




De esto se desprende el siguiente problema: ¢(De qué manera la
seleccion de personal influye en el desempefio por competencias de la
empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023?, y los problemas
especificos: ¢De qué manera el reclutamiento influye en las competencias
cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC., en Villa El Salvador, 20237,
¢De qué manera la induccién influye en las competencias especificas
gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023? y
por ultimo, ¢De qué manera la capacitacién influye en las competencias
especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,

20237, los cuales iremos desarrollando en el presente estudio.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General
¢,De qué manera la seleccion de personal influye en el desempefio por

competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023?

1.2.2. Problemas Especificos
e ¢;De qué manera el reclutamiento influye en las competencias
cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC., en Villa El

Salvador, 20237

e ;De qué manera la induccién influye en las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en

Villa El Salvador, 20237

e ;De qué manera la capacitacion influye en las competencias

especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa




El Salvador, 2023?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
e Determinar la influencia de la Seleccion de personal en el

desempefio por competencias de la empresa SEM Ingenieros

SAC. en Villa El Salvador, 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Determinar la influencia del reclutamiento en las competencias
cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador, 2023.

e Determinar la influencia de la induccién en las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en

Villa El Salvador, 2023.

e Determinar la influencia de la capacitacion en las competencias
especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en

Villa El Salvador, 2023.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion Tedrica

Segun Castro et al. (2021), “En Peru, la gran mayoria de empresas no
presta la debida atencién al procedimiento de seleccidbn de recursos
humanos, como también no se le da la debida consideracion a la

sistematizacion de este proceso”, es por ello por lo que en esta
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investigacion se realiza con el fin de poder mejorar el proceso de seleccion
del personal operativo y asimismo resaltar la influencia que tiene en el

desempeiio por competencias dentro de la empresa.
1.4.2. Justificacion Metodolégica

Esta investigacion tiene como fin determinar la influencia entre la
seleccion del personal operativo y el desempefio por competencias de este en

la empresa metalmecanica SEM Ingenieros SAC.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo en el cual se valido el
instrumento mediante el juicio de los expertos para poder realizar la encuesta a
la muestra, las dimensiones y resultados del analisis estadistico serviran como

aporte a futuras investigaciones.

1.4.3. Justificacion Practica

La utilidad practica de esta investigacion se sustenta en que los
resultados se deberan tomar en cuenta en la empresa metalmecanica, para
gue puedan analizar e identificar sus fallas y tratar de mejorarlas eligiendo a
la persona adecuada y en el puesto correcto, y tomar en cuenta el
desempefio por competencias que demuestra cada trabajador en el area

operativa.

1.5. Delimitantes de la investigacién

1.5.1. Delimitante Teodrica

En esta investigacion se encontré pocos autores que nos hablen de

ambas variables: seleccion de personal y el desempefio por competencias, sin
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embargo, se utilizé las investigaciones mas recientes que mencionan a las

variables de forma independiente.

1.5.2. Delimitante Temporal

Esta investigacion se desarrollo en el periodo 2023 -2024.

1.5.3. Delimitante Espacial

La investigacion se realiz6 en la empresa SEM Ingenieros S.A.C.

ubicada en la Calle 3 Mz. “M” Lote 5 Cooperativa de Colonizacion, Las

Vertientes de la Tablada de Lurin en el distrito de Villa el Salvador. Se conto

con el apoyo de la empresa para recolectar informacion.
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.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Argote et al. (2021) elabord su tesis titulada “Analisis y evaluacion del
proceso de seleccion, vinculacion y contratacion de personal de la empresa
Klaren’s de Valledupar”. Tesis para optar el grado académico de Administrador
de empresas en la Universidad Nacional Abierta y a distancia en Colombia. El
objetivo de esta investigacion es analizar el sistema de seleccion, vinculacion
y contratacion de personal de la empresa Klaren’s de Valledupar. La
metodologia utilizada por el autor es un enfoque es cualitativo y cuantitativo,
de tipo descriptivo y deductivo. La poblacion es de 100 empleados y la muestra
de 24 empleados a quienes se le aplico una encuesta de 10 preguntas. La
conclusion que se llega fue que la empresa no cuenta con un modelo

estructurado para realizar los procesos de seleccion de personal.

Las empresas deben de contar con una estructura de proceso de
seleccidon de personal donde se determine los perfiles de puesto, se tenga en
cuenta las técnicas que se utilizaran, asi también de realizar un buen filtro al
reclutar a los posibles candidatos teniendo en cuenta las exigencias que posee

el puesto requerido.

Zapata (2021). “Evaluaciéon de Desempefio Laboral por Competencias
para los empleados de La Pizzeria Di’rulo y Propuestas de Mejora” de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Facultad de Ciencias

Administrativas y Contables, Quito-Ecuador. Tesis para optar la licenciatura en
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Administracion de Empresas. El objetivo de estudio es “realizar la evaluacién
del desempefio laboral por competencias a los empleados de la Pizzeria Di’rulo
y proponer estrategias de mejoramiento”. El autor utilizé la siguiente
metodologia cuantitativa, hipotética-deductiva, se utiliz6 como técnica la
encuesta y como el instrumento el cuestionario a una muestra de 44 personas
gue conforman la Pizzeria Dirulo. El autor llega a las siguientes conclusiones:
los resultados de la evaluacion por competencias en el area de produccion las
competencias mas bajas son el trabajo en equipo y toma de decisiones y en el
caso del area administrativa las competencias con valoracion mas baja son
Comunicacion y Trabajo en equipo. Se debe de realizar la evaluacion de
desempeiio por competencias haciendo participes a los colaboradores,
teniendo en cuenta que sus opiniones y las de sus superiores son aportes que
deben de tomarse en cuenta para realizar una retroalimentacion con los

problemas detectados y soluciones de como se puede mejorar.

Olmos (2018) “El proceso de reclutamiento y de seleccion de personal
de la empresa Trade Hammer para el mejor desempefio laboral y reducciéon de
rotacién de personal” de la Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela de Ingenieria Comercial, Guayaquil-Ecuador. Tesis
para optar el grado de Licenciada de Administracion de Empresas. El objetivo
es analizar los métodos y procesos de reclutamiento y seleccién que utiliza la
empresa Trade Hammer investigando los problemas que conllevan y proponer
métodos y procesos de seleccion de personal adecuados para mejorar el
desempefio dentro de la empresa. La investigacion tiene una metodologia

inductiva, con nivel descriptivo y explicativo y se utilizO6 como muestra a 74
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colaboradores del area de ventas a los cuales se aplicd las entrevistas no

estructuradas y entrevistas dirigidas.

Las conclusiones a que llega el autor es que la empresa Trade
Hammer no cuenta con procesos definidos de reclutamiento y seleccion de
personal, ademas de comprobar que hay cierto nimero de empleados que no
reciben una adecuada induccién y capacitacion por lo cual genera un bajo
rendimiento laboral debido a la seleccién y falta de capacitacion, conllevando a

la rotacion de personal.

Segun lo observado el inadecuado proceso de seleccion de personal
conlleva a que haya un bajo rendimiento del personal, ya que, al no contar con
los conocimientos necesarios, experiencia y habilidades, no alcanzan un
desempeiio Optimo y genera a su vez inestabilidad de personal dentro de la

empresa.

Medina (2017) “La Seleccion de Personal y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa LO&LO” de la Universidad Técnica de Ambato,
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién, Ambato-Ecuador. Tesis para
optar el Titulo de Psicélogo Industrial. El objetivo de la investigacion es
investigar la incidencia de la seleccion de personal en el desempefio de los

colaboradores de la empresa LO&LO.

El autor utilizé la metodologia, cuenta con enfoque cuantitativo y
cualitativo, nivel exploratorio y correlacional, utilizd6 una muestra de 50
trabajadores, se utiliz6 la técnica de la encuesta y el instrumento el

Cuestionario estructurado.
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Las conclusiones fueron que no existe un proceso de seleccion de
personal como tal, ya que no se encontrd desarrollados perfiles de cargo que
detallen las cualidades de un puesto de trabajo, a su vez descuidan otros
sistemas como el reclutamiento el cual no es adecuado para la convocatoria de
potenciales empleados para ocupar una vacante, al mismo tiempo que la
empresa no cuenta con métodos de evaluacidbn de conocimientos y
personalidad que permitan determinar si una persona esta capacitada para
cumplir las labores de un puesto de trabajo y si se ajusta al perfil del mismo y la
empresa cuenta con un nivel bajo de desempefio debido a la falta de

actualizacion de conocimientos.

El proceso de seleccion de personal debe de contar con evaluaciones
gque nos ayuden a determinar que el capital humano que estamos
seleccionando estad realmente capacitada para ejercer sus funciones, asi
mismo tomar importancia a la capacitacion que se da para que haya un buen
desempeiio laboral y los trabajadores apliguen sus competencias en sus

labores diarias.

Contreras et al. (2017) “Analisis y Redisefio del Proceso de Seleccion

de Personal de La Empresa Diviconstru en Guayaquil” de la Universidad de é A

)
&

Guayaquil, Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela de Ingenieria
Comercial-Guayaquil-Ecuador. Tesis para optar el grado de Ingeniero
Comercial. El objetivo de la investigacion es realizar un analisis del proceso de

seleccién del personal de la empresa DIVICONSTRU S.A.

La metodologia utilizada por el autor es inductivo-deductivo, ya que nos

explica casos particulares de los empleados refiriéndose al contexto actual de
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la empresa y en cuanto al método deductivo parte de la realidad de la empresa
acerca del proceso de contratacion viendo cémo lo experimenta cada
colaborador; la investigacion es descriptiva y tiene enfoque mixto. Utiliza la
encuesta y entrevista. La muestra es de 138 personas a las que se le aplico la

encuesta. En caso de la entrevista sélo se le aplico a los altos funcionarios.

Las conclusiones a las que llego el autor son que la empresa no realiza
un adecuado proceso de selecciéon y mas de la mitad de los colaboradores
encuestados dicen no conocer el reglamento de la empresa, por lo cual se
realizd el redisefio del proceso de seleccion de personal a través de la
implementacion de un departamento de recursos humanos para mejorar la

calidad de seleccion del personal idoneo.

Como vemos la seleccion de personal debe de realizarse siguiendo los
procedimientos necesarios para seleccionar el personal adecuado y realizando
una buena induccién dando a conocer la cultura y normas de la empresa,

proporcionando una capacitacién constante y posterior evaluacion al personal.
2.1.2. Nacionales

Abarca (2019) “Estilos de Liderazgo y evaluacion de desempefio por
competencias en el Hospital Militar, Arequipa,2018”de la Universidad Nacional
de San Agustin de Arequipa, Escuela de Posgrado, Facultad Administracion.
Tesis para optar el grado de Doctor en Administracion. El objetivo de la
investigacion fue determinar el nivel de relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y la evaluacion del desempefio por competencias en el Hospital

Militar, Arequipa, 2018.La metodologia utilizada en la investigacion es de nivel
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correlacional y con disefio no experimental. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y de instrumentos se realizaron dos cuestionarios: Cuestionario
de Estilos de Liderazgo y el Cuestionario de Desempefio por Competencias; se
conté con una poblacion de 300 personas entre clientes internos y externos,
tomando como muestra a 140 personas que laboran en Hospital Militar de

Arequipa.

Se lleg6 a la conclusién que si existe una relacion significativa y directa
entre los estilos de liderazgo y la evaluacion de desempefio por competencias
en el Hospital Militar, Arequipa, 2018; de acuerdo con lo mencionado
anteriormente, el estilo de liderazgo dentro de una organizacion va a
relacionarse con el desempefio por competencias, donde en este caso se ve
gue si hay buena orientacion a los resultados y trabajo en equipo, los cuales

son competencias que se destacan entre las areas.

Arias (2018) “Seleccion de Personal y Desempefio Laboral en la
empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores en Independencia —
2018”7, de la Universidad Autonoma del Peru, Facultad de Ciencias de Gestion,
Escuela profesional de Administracion de Empresas. Tesis para optar el titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de Empresas. El objetivo de la
investigacion fue determinar la relacidon de la seleccion de personal en el
desempeiio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y
Consultores-Independencia-2018. La metodologia que se utilizé fue de tipo
correlacional, disefio no experimental. La muestra fue probabilistica de 22

personas que pertenecen a la empresa Matta Andrade S.A.C., fue una muestra
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censal donde participo todo el personal. Se aplicO dos cuestionarios, uno por

cada variable.

La investigacion lleg6 a la conclusion que el proceso de seleccién de
personal se relaciona con el desempeiio laboral de la empresa, por lo cual la
correcta seleccion de personal, donde haya un buen filtro de los postulantes
hace que haya una mejor adaptacibn y desempefio por parte de los

colaboradores en sus puestos.

Como vemos el proceso de seleccion de personal tiene que llevarse
adecuadamente para evitar que haya baja productividad, por ello se debe de
buscar al capital humano mas adecuado al puesto teniendo en cuenta los

pasos que se deben realizar.

Barrios (2019) “Seleccion de personal y competencias laborales en
Servicios Logisticos F&B S.A.C. Callao 2019” Universidad Ceésar Vallejo,
Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela Profesional de Administracion.
Tesis para optar el titulo de Licenciado en Administracion. El objetivo de esta
investigacion fue determinar cdmo se relaciona la seleccién de personal en las
competencias laborales en los servicios logisticos F&B S.A.C., Callao 2019. La
metodologia que utilizo es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental-
transversal, aplicada, descriptiva y correlacional. Se aplicé un cuestionario
usando la escala de Likert a la muestra de 92 trabajadores. Las conclusiones
son: que el reclutamiento, la seleccion de personal y la induccién se relaciona
en las competencias laborales de la empresa Servicios Logisticos F&B S.A.C.,
se toma en cuenta que se debe de tener en cuenta las aptitudes en el perfil del

puesto requerido.
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La seleccion de personal como se menciona en la investigacion se
relaciona con las competencias laborales, ya que al momento de escoger
nuevos colaboradores se debe de tener en cuenta los conocimientos,
experiencias, cualidades y aptitudes que complementan con el puesto para que

la persona se desemperie satisfactoriamente.

Pachas (2019), “Seleccion del personal y la permanencia en el puesto
laboral, empresa Polycoas SAC., Ica-Perd 2019” de la Universidad Autébnoma
de Ica, Facultad de Ingenieria, Ciencias y Administracion. Tesis para optar el
titulo de Licenciada en Administracion y Finanzas. El objetivo de la
investigacion fue determinar el nivel de relacion entre la Seleccion del Personal
y la permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC. ICA-Peru,
2019.La metodologia de la investigacion es de nivel correlacional descriptivo,
su disefio es no experimental de corte transversal e hipotético -deductivo. Se
tomd como poblacion y muestra a los 40 trabajadores de la empresa Polycoas

SAC. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario.

La conclusion que llego el autor fue que el nivel de relacidén entre la
seleccion del personal y la permanencia en el puesto laboral, empresa
Polycoas SAC. existe un nivel de correlacion positiva moderada, es decir, a
medida que se incrementa la seleccion del personal, se incrementa

moderadamente la permanencia en el puesto laboral.

Segun lo anteriormente sefialado por el autor, si el proceso de seleccion
de personal se da de una forma adecuada va a influir en la permanencia del
personal evitando la rotacidén del personal en la empresa, la cual trae consigo

pérdidas para la empresa ya que si entra personal nuevo este empezara de
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nuevo desde cero, por lo cual se debe seleccionar al personal idéneo para el

puesto.

Olaya (2018) “Desemperio por Competencias y la Satisfaccion de los
Clientes de la Caja Piura, Agencia Tumbes, 2018”, de la Universidad Nacional
de Tumbes, Escuela de posgrado. Tesis para optar el grado de Magister en
Ciencias Econdmicas con mencion en Administracion y Gestion Empresarial. El
objetivo de la investigacion es determinar la influencia del desempefio por
competencias en la satisfacciéon de los clientes de la Caja Piura, Agencia
Tumbes, 2018. La metodologia de la investigacion es aplicada y descriptiva
transversal y el disefio es descriptivo correlacional. La poblacion esta formada
por 41 colaboradores de la Agencia Tumbes y la muestra es de 41
colaboradores para el caso de obtencidn de los datos de la variable de
Desempefio y para la variable Satisfaccion del Cliente se tomé a 350 clientes

de la Agencia de Tumbes.

La conclusion que llegd el autor en esta investigacion fue que el
desempefio por competencias tiene influencia directa y positiva en la
satisfaccion de los clientes de la Caja Piura, Agencia Tumbes, 2018. Las
dimensiones tomadas presentan influencia directa y positiva en la satisfaccion

de los clientes, como la motivacion y la comunicacion.

El desempefio por competencias es fundamental tenerlo en cuenta en
las organizaciones ya que es un medio que nos ayuda a alcanzar los objetivos
organizacionales que la empresa tiene trazados; teniendo en cuenta las

competencias que tiene el capital humano.

21




2.2. Bases tedricas
2.2.1. Variable 1: Seleccion de personal
Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las Relaciones Humanas nos habla acerca de cémo se
descubre que los trabajadores son parte importante de la empresa, pues son
personas que sienten y expresan emociones dentro del trabajo, asimismo, se
demuestra que son entes sociales, es decir, se relacionan con sus comparieros

de trabajo y superiores (Mayo, 1945).

Dentro de la seleccion de personal tenemos en cuenta que el
colaborador aparte de tener conocimientos tedricos y practicos, también como
toda persona tiene habilidades, pensamientos y emociones dentro del ambito

laboral, lo cual va a influir dentro de la forma de trabajo de la persona.

Ademas, Mayo (1945) destaca la importancia de la entrevista dentro del
area de trabajo en las empresas, con la finalidad de escuchar a los
trabajadores para saber qué opinan, acerca de la forma de trabajo y sus
necesidades. Actualmente dentro de la seleccibn de personal se emplea
diferentes métodos para poder elegir al personal adecuado para el puesto
requerido, y también empleamos la entrevista donde se conoce mas acerca a
la persona que esta postulando, es ahi donde se observa el comportamiento y

forma de pensar de las personas.

Adicionalmente, Flores (2005) nos habla acerca de los experimentos que
realizaron en Hawthrone, el cual fue dirigido por Elton Mayo, aqui se llegé a la

conclusién que la seleccién de personal que el colaborador es un ser social,
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donde busca integrarse con sus demas compafieros, por lo cual se debe de
tener en cuenta sus capacidades para el puesto de trabajo y siguiendo la

filosofia de la empresa.

Por ello es fundamental que se identifique la personalidad del trabajador
al momento de la seleccion para poder deducir su comportamiento dentro de la

organizacion y determinar su adaptacion a su puesto de trabajo y a la empresa.
Modelo de proceso de Seleccion de Personal segun Puchol

Segun Puchol (2005) nos presenta el modelo clasico de seleccion donde
estan conformada por tres fases: las fases previas, las fases centrales y las

fases finales de la seleccion.

El modelo demuestra como se da el proceso de seleccion de forma
integrada, algunas pruebas pueden varias de ubicacion dependiendo de la

empresa.
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Figural

Modelo del proceso de seleccion

FASES PREVIAS

Reclutamiento de candidatos

Presentacion de curriculum o formularios de solicitud

Descripcion de las funciones. Elaboracién del
psicoprofesiografico

perfil

Pruebas (profesionales, psicotécnicas)

FASES CENTRALES

Primera entrevista

Segunda entrevista

Comprobacion de referencias

Toma de decision

Adscripcion al puesto de trabajo

FASES FINALES

Reconocimiento médico

Training

Sequimiento del periodo de prueba

Contratacion definitiva

Fuente: Puchol (2005)
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La seleccion de personal la podemos definir como la busqueda entre los
candidatos reclutados a aquellos que dependiendo sus conocimientos y
experiencia son los mas adecuados para los puestos disponibles con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio personal

(Chiavenato, 2017).

También Alfaro (2012) nos indica que la seleccion de personal es un
proceso para determinar cual dentro de todos los solicitantes son los mejores

para que se pueden adaptar a las descripciones y especificaciones del puesto.

La seleccion de personal elige a los candidatos aptos para el puesto
requerido, el cumple con el perfil y las habilidades requeridas
(Chiavenato,2017); por lo cual es necesario tener bien establecidos los perfiles
de los puestos y seleccionar cuidadosamente al candidato que este apto para

cumplir el puesto.

Chiavenato (2017), nos relata que las bases de la seleccion de personal
es la informacion obtenida sobre el puesto a cubrir o las competencias

deseadas, para ellos se reune a través de 5 maneras.

1. Descripcion y analisis del puesto: consiste en los aspectos internos
del puesto (conocimientos y experiencia) y extrinsecos del puesto

(habilidades que requiere el puesto).

2. Técnicas de los incidentes criticos: se trata cuando los gerentes
exigen ciertos comportamientos que mejoran el desempefio debe de
tener el candidato seleccionado y los comportamientos no deseados

los cuales no debe de tener el candidato.
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3. Solicitud de personal: se da cuando el gerente solicita un nuevo
trabajador para el puesto vacante, teniendo en cuenta los requisitos y

caracteristicas.

4. Andlisis del puesto en el mercado: esto se da si no se cuenta con
informacion acerca de los requisitos y de las -caracteristicas
primordiales para el puesto, por lo cual la empresa compara con

otras empresas acerca de los perfiles de puestos vacantes.

5. Hipdtesis de trabajo: se refiere a una idea aproximada del contenido

de trabajo y de las exigencias a quien se desempefie.

Pintado (2011), nos dice que la seleccion de personal es un proceso
sistematico mediante el cual se elige de entre un conjunto de solicitantes a la
persona o personas que con mas probabilidades se ajusta a las caracteristicas
y requerimiento del puesto, teniendo en cuenta las condiciones internas o

externas de la organizacion.

El proceso de seleccién se realiza teniendo en cuenta que se busca
elegir a la persona mas apta y ver si el talento contribuye al puesto que

desempeiie.

Bohlander et al. (2018), define a la seleccion de personal como un
proceso donde se elige a las personas con las mejores calificaciones para

cubrir las vacantes existentes y proyectadas.

Como vemos los autores definen la seleccion de personal como un
proceso de eleccion de las personas que poseen altas calificaciones para cubrir

el puesto buscado, para ello se debe de emplear diferentes técnicas y pasar
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por etapas que las explicaremos a continuacién y las cuales las tomaremos

como las dimensiones de nuestra variable.

Chiavenato (2017), nos explica que en la seleccion de personal se debe
de tomar en cuenta las especificaciones del puesto, es decir lo que requiere el
puesto y las caracteristicas del candidato, por lo cual ambos deben de ser

similares a los que se requiere, para poder tomar una decision de eleccion.

En nuestro pais observamos que las empresas deben de mejorar el
proceso de seleccién de personal, tal como nos relata Colca (2016), que hay
una mala seleccion de personal dentro de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
en Puno, donde no se realiza pruebas psicologicas y s6lo a veces dan
evaluaciones teoricas o practicas, por lo cual el autor propuso realizar

lineamientos para el proceso de seleccion de personal.

A nivel regional en el sur del Pera, Tito (2019), nos dice que hay
organizaciones que aun tienen problemas de seleccion de personal, tal es el
caso de la empresa Polycoas SAC., donde se encontré6 que no utilizaban
herramientas e instrumentos adecuados para el proceso de seleccion y se
percibioé bajo interés en este tema. El autor recomendoé que se debe de realizar
buenas practicas durante todo el proceso, y estructurar los pasos para realizar

el proceso de seleccion.
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2.2.2. Variable 2: Desempefio por competencias
Teoria de Competencias Spencer y Spencer

La competencia es una caracteristica subyacente de una persona que
se asocia con un criterio referente a un trabajo determinado (Spencer y

Spencer, 1993).

Dentro de la teoria de competencias de Spencer y Spencer, nos
menciona que una caracteristica subyacente es cuando una competencia es
inherente a la personalidad de la persona, ademas sobre el término
causalmente referenciada significa que se puede pronosticar el

comportamiento en diferentes contextos y actividades en el trabajo.

También dentro de una competencia hay el criterio referenciado donde
se infiere si se hace algo bien o mal, viendo si se cumple o no los objetivos

organizacionales de la empresa.
Tipos de caracteristicas de competencia

Spencer y Spencer (1993) nos menciona cinco caracteristicas que tiene

una competencia las cuales son a continuacion:

1. Motivos: son las cosas que piensa 0 quiere una persona las

cuales impulsan a una accion.

2. Rasgos: Son las caracteristicas fisicas y respuestas consistentes

a ciertas situaciones.
3. Autoconcepto: es la imagen que tiene una persona de si misma.

4. Conocimiento: es la informacion que una persona tiene sobre
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distintos temas en diferentes contextos.

5. Destreza: La habilidad de realizar una determinada actividad

fisica 0 mental.

Figura 2

Modelo de Iceberg de definicibn de competencias propuesto por Spencer y Spencer

Visible

Oculto Autoconcepto

Rasgos
Motivos

Fuente: Spencer y Spencer (1993)

En el modelo presentado se muestra que las competencias de destrezas
y de conocimiento se desenvuelven como caracteristicas visibles de las
personas, las cuales son mas faciles de desarrollar; el entrenamiento es la

forma mas efectiva para garantizar la mejora de las habilidades de los

colaboradores. Las competencias que estan debajo de la punta del Iceberg, es
decir en la base, como el autoconcepto, rasgos y motivos, no son visibles a las
demas personas por lo cual es dificil evaluar y analizar, por lo cual es mas

efectivo el saber seleccionar para estas caracteristicas.
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Categorizacién de Competencias

Por otro lado, Spencer y Spencer (1993) nos habla de dos categorizaciones de

competencias:

e Competencias de Umbral: son aquellas competencias importantes que
se necesita para un puesto de trabajo, por ejemplo: los conocimientos

basicos como leer, hacer operaciones matematicas, entre otros.

e Competencias Distintivas: son aquellas competencias que nos dan un
valor agregado en el trabajo, el cual nos permite tener éxito en las tareas

realizadas.
Teoria de competencias de McClelland

En el afo 1973, David McClelland utilizé el término “competencias”
donde se referia a estudiar a los colaboradores en su puesto de trabajo,
constatando los altos y medianos rendimientos de los empleados; es decir,

las competencias son las habilidades para desarrollar una tarea de acuerdo

con un cargo especifico, cuyo fin es aumentar la productividad y

adaptabilidad del colaborador a las empresas (Buitrago & Carmona, 2008).

Por consiguiente, se realizo entrevistas con un enfoque conductual en el
cual se encontr6 que las competencias son una mezcla de
comportamientos, conformado de habilidades, conocimientos y atributos
personales, los cuales son definibles, observables y mensurables

(McClenlland,1973, como se cité en Puchol, 2007).
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A consecuencia de ello, McClelland innova determinando que el andlisis
de puestos enfocado en las competencias es de forma inductiva y radica en
el estudio de las caracteristicas basicas de quienes lo estan realizando
mejor, es decir, se tiene que elegir a quienes se desempefian mejor en

cierto puesto y observar qué cualidades tienen en comuan (Puchol, 2007).
Se realiza de dos maneras:

e Entrevista de incidentes criticos: en esta manera se recolecta
informacion de los empleados de un puesto determinado y teniendo
en cuenta su nivel de desempefio, se les pregunta que realizaron,
sintieron y pensaron en diferentes contextos de sus actividades

diarias.

e Cuestionario de competencias: aqui se recoge las percepciones de
los colaboradores hacia sus jefes, compafieros 0 superiores y su

percepcion acerca de la forma en que actuia.

Por lo tanto, de esta forma se pueden determinar las competencias,
donde observamos que es una caracteristica personal que puede observarse y
medirse de forma integra; la competencia esta conformada de conocimientos y

habilidades, asi como de actitudes o valores (Puchol,2007).

En la teoria de McClelland, se determina que las competencias se
pueden identificar a través de la evaluacion mediante las entrevistas a los
colaboradores de cierto puesto de trabajo, con el fin de conocer mas acerca de
gué competencias se requieren para un determinado puesto y cOmo estos

influyen en el desempefio de los trabajadores.
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Definicién de desempefio

Chiavenato (2017) nos dice que el desempefio es la forma en que las
personas, equipos u organizaciones realizan sus tareas y actividades para
alcanzar sus objetivos organizacionales y asi se promueve excelentes

resultados.

El desempeiio es el conjunto integrador de comportamientos y

resultados de un colaborador dentro de un periodo de tiempo (Alles, 2017).
La evaluacion del desempefio

Es un proceso constante que realiza una organizacion para medir el

valor que los trabajadores aportan para alcanzar las metas organizacionales.

Brazzolotto (2012) nos menciona que la evaluacion de desempefio es la
forma de valoracion del desarrollo de la persona en su cargo, esto proporciona
identificar problemas de supervision del recurso humano como: la integracion

del trabajador a la empresa o la adaptacion al cargo que ocupa.
e Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiaventato (2017) resalta que cuando se realiza una buena evaluacion de
desempefio genera beneficios, a corto, mediano y largo plazo, los cuales se

desarrollan a continuacion:
e Beneficios para el jefe como administrador de personas

Chiavenato (2017) nos dice que evaluar el desempefio nos proporciona
medidas para mejorar el desempefio estandar de los colaboradores y ademas

nos proporciona comunicaciéon con ellos, dandoles a entender que la
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evaluacién del desempefio es un sistema objetivo que nos ayuda a identificar

cOmo esta su desempeiio.
e Beneficios para la persona

v' Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio que la empresa

valora.
v Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio.

v' Realizar una autoevaluaciéon y una critica personal en cuanto a su

desarrollo.
e Beneficios para la organizacion

v' Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos y definir

la contribucion de cada empleado.

v Identificar a los empleados que necesitan mejorar su desempefio y a
guienes necesitan ser promovidos 0 un ascenso, para estimular su

productividad.
Definicion de Competencia

La competencia se ve como una habilidad, destreza o un rasgo de

personalidad de la persona que le ayuda obtener resultados significativos. La

empresa debe de procurar que los colaboradores demuestren sus

competencias de acuerdo con el puesto donde trabajan.

Por otro lado, las competencias las podemos definir como el conjunto de la
capacidad, los conocimientos, destrezas y cada una de las habilidades que la

persona desarrolla para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica
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(Duran y Rodriguez, 2017).

También podemos decir que la competencia, es una caracteristica
inherente en las personas la cual esta relacionada con el performance superior
en un trabajo o situacion (Spencer y Spencer,1993, como se cit6 en

Reina,2017).

Segun Sanchez (2016) define a las competencias como las
caracteristicas estables que posee el ser humano que se demuestra a través

de sus comportamientos o conductas al ejecutar una actividad o trabajo.

Asimismo, Saracho (2011) nos dice que una competencia es la
capacidad que tiene la persona de realizar un comportamiento que le logra
alcanzar un resultado exitoso a los demas en situaciones similares y teniendo

los mismos recursos.

Escobar (2005) nos comenta que el término competencia se refiere al
conjunto de factores, que se relaciona con el desempefio laboral de las
personas en su puesto de trabajo. Las competencias se demuestran en el valor

diferenciado que hay en buen desempefio entre el desempefio promedio

También podemos definir las competencias laborales como una mezcla
de conocimientos, habilidades y actitudes especificas que debe poseer la
persona para llevar a cabo satisfactoriamente sus actividades laborales

(Preciado, 2002).
Desempefio por competencias

Segun Alles (2017) el desempefio por competencias es la medicion del

desempeiio de una persona considerando las competencias requeridas para el
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puesto y a través de la observacion de su comportamiento durante un periodo

determinado.

Asimismo, el desempefio por competencias también define como el
modo apropiado para realizar una tarea o desempefiarse en un determinado
puesto siendo eficaz y poseer una calificacién adecuada segun lo que requiere

el puesto (Olaya, 2018).

También podemos definir el desempefio por competencias como la
aplicacion de conocimientos, habilidades, y actitudes que tiene el colaborador
frente a los retos que se le presenta en su puesto de trabajo (Bazan & Llontop,

2021).

El desempefio por competencias consiste en el control del desempeiio
de acuerdo a las competencias que demuestran nuestros colaboradores de
acuerdo a las tareas encomendadas segun su puesto, el cual vemos si alcanza

los objetivos esperados por la empresa.

Para medir las competencias de los colaboradores se requiere de estos

3 pasos a continuacion:

1) Observacion de comportamientos: En este paso se identifican los
comportamientos de los colaboradores en un determinado periodo de

tiempo.

2) Relacién del comportamiento con las competencias: se determina a
gue competencia corresponde cada comportamiento usando el

Diccionario de comportamientos.

3) Relacion del comportamiento con el grado de competencia: Se coteja
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los distintos niveles para identificar con el nivel que corresponden: A,

B, C, ND.
e La Evaluacion de Desempefio por Competencias

Es un proceso de buscar las evidencias de desempefio y conocimiento de
un individuo en relacion con las competencias de su puesto de trabajo, a través
de la comprensién del comportamiento del colaborador y como se relaciona
con la organizacion la cual busca el logro de sus metas establecidas (Camejo,

2008).

La evaluacion de desempeiio por competencias se da de acuerdo con el
puesto evaluado, como nos menciona lbidem (2011, como se citd en
Brazzolotto,2012) “si la compafiia trabaja con el esquema de competencia
evaluara en funcion de estas” (p.57). De acuerdo con lo sefialado la empresa
debe de contar con un esquema de competencias en los perfiles de los
puestos, esto nos ayudara comparar el comportamiento del personal con los

comportamientos expresados dentro del area de trabajo.

Asimismo, Parraga (2018) nos menciona que la evaluacion de
desempefio por competencias es un proceso que se proyecta de acuerdo con
las caracteristicas, interés y necesidades propias de cada organizacion, cuyo
proceso puede convertir a los recursos humanos en recursos estratégicos, al

permitir diferenciar la organizacién de otras.

Dentro de las actuales practicas organizacionales que se realizan hoy en
dia encontramos el Modelo de Competencias, Alles (2017), lo define como el

conjunto de procesos que se relacionan con los colaboradores, con la finalidad
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de identificar competencias que ayudardn a alcanzar los objetivos
organizacionales. A continuacion, se observa como se relaciona el modelo de

competencia con 3 pilares: Seleccion, Desempefio y Desarrollo.

Figura 3

Modelo de competencias esquema

Participacion Definicion Diccionarios Asignacién de

de la maxima por -Trilogia

competencias

conduccion. competencia
P a puestos

Seleccion Desempefio Desarrollo

Fuente: Alles (2017)
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Alles (2017), nos comenta que para medir competencias se utilizan 3
diccionarios: Diccionario de competencias, diccionario de comportamientos y

de preguntas.

® Diccionario de competencias: es un documento interno en donde se

encuentra las competencias determinadas de la estrategia.

® Diccionario de comportamientos: es un documento en el que se determinan
comportamientos observables relacionados con las competencias del

modelo organizacional.

® Diccionario de preguntas: documento interno donde se realiza preguntas

gue permiten evaluar las competencias del modelo en una entrevista.

Las competencias identificadas se utilizaran como base para evaluar el
desempefiio de los colaboradores, desde la etapa de la seleccion al identificar
gue competencias tiene el colaborador, y en el desempefio donde se vera a
través de evaluaciones que permitan detectar aquellos comportamientos donde

se manifiesten las competencias necesarias para el puesto.
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2.3. Marco Conceptual
2.3.1. Variable 1: Seleccién del personal

Amo (2019) nos dice que la seleccion de personal se basa en
seleccionar al candidato que sea mas apto al perfil del puesto y que sea
eficiente en el puesto, por ello se debe de tomar en cuenta que el candidato
aparte de tener las capacidades y aptitudes, debe de saber integrarse de forma

adecuada a su ambiente laboral.
Dimensiones de la Variable 1: Seleccion de Personal

Para la presente investigacion se ha tomado 3 dimensiones para la
variable Seleccion de Personal, tomadas por Arias (2018): Reclutamiento,

Induccion y Capacitacion.
Dimension 1: Reclutamiento

En cuanto a la dimension reclutamiento, Chiavenato (2017), menciona
gue es un conjunto de técnicas y procedimientos que tiene la finalidad de atraer
a candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro
de la organizacion; es decir es un sistema de informacion por el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende abastecer.

Diaz y Leon (2019) el reclutamiento dependera del perfil de cada puesto
y requisitos exigidos a los candidatos. El perfil de cada puesto debe de estar
determinado por la empresa segun los conocimientos, experiencia, habilidades

y competencias necesarias para el puesto.
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Lépez y Ruiz (2015) nos dice que el reclutamiento se trata de captar

determinados candidatos que califican para cubrir los puestos solicitados.
Tipos de Reclutamiento

Dentro de esta dimension tenemos dos tipos de reclutamiento, Chiavenato

(2017) nos define a continuacion cada tipo de reclutamiento:
e Reclutamiento Interno:

Este tipo de reclutamiento consiste cuando la empresa trata de ocupar la
vacante mediante la reorganizacion de sus empleados, con ascensos o
transferencias; este tipo de reclutamiento exige una continua integracion entre
el departamento de Recursos Humanos y los demas departamentos de la

empresa.

La base del reclutamiento interno es la informacion de los resultados del
candidato interno en exadmenes cuando ingreso, resultado de los programas de
entrenamiento y capacitacion, planes de carrera y condiciones de promocion
del candidato, es decir si se encuentra listo para ascender y ser reemplazo, si

es que hay un sustituto.
¢ Reclutamiento Externo:

En cuanto al reclutamiento externo consiste en atraer candidatos externos
mediante técnicas de reclutamiento, las cuales se mencionan en la siguiente

figura.

Las fuentes de reclutamiento se dividen en dos: reclutamiento interno y

externo, a continuacion, se presenta la figura.
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Figura 4 Fuentes de reclutamiento
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Anuncios

Bolsa Ilaboral de
universidades,
escuelas, etc.

Convenios con
instituciones
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Fuente: Idalberto Chiavenato (2017).

Dimension 2: Induccidn

Sobre el proceso de induccién, segun Bohlander et al. (2018), es un

proceso formal que trata de familiarizar a los nuevos empleados con la

organizacion, sus puestos y unidades de trabajo.
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Agui en este proceso se realiza con la finalidad que el colaborador se
integre de una forma mas amena a la empresa y conociendo la cultura,
politicas y filosofia de la empresa, donde se busca el compromiso del

trabajador con su puesto de trabajo y la empresa.

Amador (2016) menciona que dentro de esta dimension la persona
contratada debe de pasar una induccion inicial, donde se explica temas

relacionados a la empresa como:
e Organizacibn general: resefla histérica, mision y vision,
organizacion, producto 0 servicio y expectativas, ensefiar las

instalaciones administrativas y técnicas en la empresa, y la

presentacion frente a sus comparieros.

e Especificas: Politicas de la empresa, medidas correctivas, desarrollo

y jubilacion, servicios recreativos y sociales.

¢ Identificacion del puesto: Aqui se explican las funciones, relaciones y

ubicacion de su area de trabajo.

Beneficios de la induccion

La induccion es vital para introducir a los colaboradores a la

organizacion, a continuacion, mencionamos:

Identificacion con la organizacion

Realizacion eficaz y eficiente de las funciones del puesto

Socializacién con sus compafieros.

Colaboracion con los equipos de trabajos.
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e Disposicion del colaborador para agregar valor a lo que realiza
e Reduccién de la rotacion
Dimensién 3: Capacitacién

Segun Dessler y Valera (2017) nos dice que la capacitacion, “es un
proceso para ensefiar a los empleados nuevo o activo las habilidades basicas

que necesitan para desempefiar su trabajo” (p.154).

La capacitacién tiene el fin de que se fortalezca los conocimientos y
habilidades del colaborador para que se desempefie adecuadamente en su
trabajo, dentro de la capacitacion se debe de trazar objetivos que se quieren
lograr con la capacitacion, por ello es importante que se identifique las

habilidades necesarias para mejorar la productividad y el desempefio.

La capacitacion consiste en un proceso programado y basado en las
necesidades de la empresa con la finalidad de un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo, 2006).

La capacitacion es un proceso el cual nos ayuda a que los
colaboradores afiancen sus conocimientos y asimismo demuestren sus
habilidades y competencias al momento de poner en practica lo aprendido en
Su area de trabajo esto nos ayudara a tener un buen desempefio y

productividad en la empresa.

Dessler & Valera (2017) define 5 pasos en el proceso de capacitacion y

desarrollo:

1. Diagnéstico de necesidades: en este paso se tiene que identificar

las habilidades especificas necesarias para mejorar el
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desempefio y la productividad. Se debe de tener en cuenta los
niveles de educacion, experiencia y habilidades especificos de los

aprendices y determinar los objetivos de la capacitacion.

Disefio Didactico:

En este paso se determina los métodos, medios, descripcion y
secuencia de contenido y actividades que se tomaran en la
capacitacion. La finalidad es que el proceso genere un manual de
capacitacion de cada puesto donde se describa las funciones y
programas de capacitacion.

Validacion:

Dentro de este paso se busca que se valide y presente la
capacitacion frente a los colaboradores, aqui se busca garantizar

la efectividad del programa.
Implementacién

Se busca que el instructor se enfoque en la presentacion del
conocimiento y habilidades, asi como el contenido de la

capacitacion.
Evaluacion

En este Ultimo paso encontramos la evaluacion donde se
evaluara las reacciones, el aprendizaje y resultados de los

capacitados.
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2.3.2. Variable 2: Desempeiio por competencias

Alles (2017) nos comenta que el desempefio por competencias es la
mediciébn del desempefio de una persona considerando las competencias
requeridas para el puesto y a través de la observacion de su comportamiento

durante un periodo determinado.
Dimensiones de la Variable 2: Desempeiio por Competencias

En esta investigacibn se tomara como dimensiones los tipos de
competencias tomadas en el estudio de Olaya (2018) las cuales se menciona
las  siguientes: Competencias cardinales, Competencias especificas

gerenciales y Competencias especificas por Area.
Dimension 1: Competencias Cardinales

Son aplicables a todos los integrantes de la organizacion, las cuales

permiten alcanzar la mision de la empresa (Alles, 2017).

La finalidad de las competencias cardinales es que son esenciales en la
organizacion, las cuales son los valores y ciertas caracteristicas que nos

ayudaran a alcanzar la estrategia organizacional.

En esta dimension tomaremos como indicadores: el nivel de
compromiso, nivel de orientacion a los resultados y nivel de adaptabilidad al

cambio.
Dimension 2: Competencias especificas gerenciales

Se refieren a las competencias que son necesarias para los niveles

gerenciales y/o de supervision (Alles, 2017). Aqui tomaremos como
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indicadores: el nivel de liderazgo, nivel de orientacion a los resultados y nivel

de trabajo en equipo.
Dimensién 3: Competencias especificas por area

Son las competencias para las diferentes areas de la organizacion, es
decir competencias requeridas que se necesitan para trabajar en un area en

particular (Alles, 2017).

Los indicadores para esta dimension son: el nivel de colaboracién, nivel

de calidad de trabajo y nivel de comunicacion.
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2.4.

Definicién de términos basicos

Términos relacionados con la Variable 1: Selecciéon de personal

Adiestramiento: proceso de instruir o ensefiar nuevos conocimientos a
las personas, es también la blsqueda del perfeccionamiento para lograr

el buen desempeiio en el puesto de trabajo (Cejas et al. ,2018).

Evaluacion: Conjunto de actividades, analisis y reflexiones que permiten
lograr un conocimiento, actualmente representa una herramienta

estratégica para un eficiente proceso de toma de decisiones (Alles, 2017).

Perfil de puesto: es el detalle de los conocimientos, tareas,
responsabilidades y competencias que debe de poseer una persona para

ocupar la vacante de trabajo (Bohlander et al., 2018).

Autoevaluacion: se refiere a la evaluacion que se realiza uno mismo
sobre sus acciones o comportamientos frente a alguna situacion,
desarrollar esta capacidad permite identificar las fortalezas y debilidades

de cada trabajador (Alles, 2017).

Actitud: es la forma en gque reaccionamos ante una situacion particular,
mediante la expresion de nuestras emociones y comportamientos,
podemos considerarla como una respuesta favorable siendo el resultado

de estar plenamente motivado (Chiavenato, 2017).

Habilidades: son el conjunto de destrezas para realizar ciertas
actividades en distintos ambitos donde las realiza con facilidad e ingenio,
son cualidades que identifican a cada persona y requieren ser

potenciadas. (Chiavenato, 2017).
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v' Personal Operativo: Son aquellos colaboradores que producen
directamente los bienes y servicios de una empresa, se les delega
funciones estratégicas a través de las cuales se esperan los mejores

resultados (Jop, 2012).

v' Andlisis de puestos: Se define como la busqueda de los deberes vy
responsabilidades que se desarrollan en los distintos puestos que hay en
la empresa, lo cual se lleva a cabo teniendo en cuenta las funciones,
tiempo y la informacion requerida segun el perfil del puesto (Arias G. ,

2018).

v' Talento: Se refiere a la inteligencia y capacidad intelectual que posee la
persona, lo cual es imprescindible saber identificarlo y administrarlo, el
talento dentro de la organizacion es pieza clave para poder llegar a las

metas organizacionales (Arias G. , 2018).

v' Empirico: Se refiere al uso de la observacion de objetos y fenémenos

para generar conocimiento, se destaca la experimentacion y el uso de los

sentidos, por lo cual se puede denominar un conocimiento practico que el

hombre obtiene a través del tiempo. (Rodriguez y Pérez, 2017).

Términos relacionados con la Variable 2: Desempefio por competencias

v ACM: Segun sus siglas en inglés el Assessment Center Method, es una
dinAmica de grupo para seleccionar por competencias, observando los
comportamientos y actitudes de los candidatos, segun el puesto buscado.

(Cejas et al ,2018).
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Integracion: proceso de unir a los integrantes de la organizacion,
consiste en poner en practica estrategias motivacionales para lograr que
el personal se identifique plenamente con la organizacién de la cual

forman parte (Alfaro, 2012).

Retroalimentacion: Es la accion por la cual se le comunica al
colaborador aquello que hace bien y aquello que debe de mejorar, las
empresas modernas aplican a retroalimentacion matricial de acuerdo con

su estructura organica (Dessler G. y Valera, 2017).

Eficiente: Es cuando una persona consigue los objetivos trazados,
utilizando estrategias y técnicas para llegar a buenos resultados, es una
cualidad que identifica la calidad de trabajo de cada colaborador (Rojas,

Jaimes, y Valencia, 2017).

Comportamiento: Se refiere a lo que hace o dice una persona ante las
diversas situaciones que afronta, el comportamiento humano define la
estabilidad de las relaciones laborales en una determinada area de

trabajo (Alles, 2017).

Estrategia: Es la accidon que realizamos teniendo en cuenta nuestros
recursos y decisiones para realizar nuestras metas trazadas, también
considerada como un plan especializado para obtener resultados éptimos.

(Alles, 2017).

Rendimiento laboral: es el resultado del trabajo obtenido de un
colaborador o grupo de colaboradores, mide la responsabilidad, la

identificacion con el puesto y el compromiso con la organizacion a la cual
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pertenece (Fadul, 2021).

Observacién: Consiste en la descripcién de una perspectiva guiandose
de hechos, donde se discierne lo importante y se va interpretando de
acuerdo al contexto desarrollado, cabe precisar que esto se da antes del

conocimiento (Arias & Covinos, 2021).

Calidad: Se refiere a un producto o servicio que cumple los estandares
establecidos, lo cual satisface al cliente y genera un valor agregado en la

empresa, por lo cual genera una mayor competitividad (Gutiérrez, 2010).

Modelo: Consiste en la representacion de una teoria, la cual va tomando
sentido de acuerdo con los ejemplos y explicaciones que se presentan en
ciertos fendmenos los cuales son similares en cierto contexto (Mujica y

Rincén, 2011).
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis
Hipotesis General

Hi: La Seleccion de personal influye significativamente en el desempefio por
competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador,2023.

Ho: La Seleccién de personal no influye significativamente en el desempefio por
competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador,2023.
Hipotesis Especificas

Hiz: Existe influencia significativa entre el reclutamiento y las competencias

cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,2023.

Ho1: No existe influencia significativa entre el reclutamiento y las competencias

cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,2023.

Hio: Existe influencia significativa entre la induccion y las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador,2023.

Ho2: No existe influencia significativa entre la induccién y las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador,2023.
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His: Existe influencia significativa entre la capacitacion y las competencias

especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador,2023.

Hoz: No existe influencia significativa entre la capacitacion y las competencias
especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador,2023.
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3.1.1. Operacionalizacion de las variables

Variable 2(Y):

Desemperio
por

lcompetencias

El autor nos comenta que el
desempefio por competencias
es la medicién del desempefio
de una persona considerando
las competencias requeridas
para el puesto y a través de la
observacion de su
comportamiento  durante un
periodo determinado (Alles,

2017).

El desempefio por competencias consiste en la
medicion del desempefio en este caso del personal
operativo, donde se considera las competencias
que se requieren en cada puesto y se da a través
de la observacién del comportamiento y se
agruparad en los tres tipos de competencias, los
cuales son aplicables a los integrantes de la

empresa teniendo en cuenta los niveles de puesto.

Y1 = Competencias cardinales

Y2 = Competencias especificas
gerenciales

Y3 = Competencias especificas
por area

O O O

o O

Nivel de compromiso
Nivel de orientacion a los resultados
Nivel de adaptabilidad al cambio

Nivel de liderazgo
Nivel de orientacién al cliente
Nivel de trabajo en equipo

Nivel de colaboracion
Nivel de calidad de trabajo
Nivel de comunicacién

VARIABLES |[DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENT
O /ESCALA
. La seleccion de personal es un proceso en el cual se

Variable 1 i i .

El autor nos dice que la elige las personas que poseen los conocimientos, X1 = Reclutamiento o Nivel de Perfil de puestos
X): seleccion de personal se basa experiencia y habilidades necesarias para cubrir el o N?vel de promociép )

. . o . o Nivel de reclutamiento interno

en seleccionar al candidato que puesto solicitado, en este proceso se inicia con el o Nivel de reclutamiento externo
Seleccion . ) .
de sea mas apto al perfil del reclutamiento de personal en donde se convoca
personal puesto y que sean eficientes en internamente y externamente a los posibles candidatos X = Induccién o Nivel de integracién

el puesto, por ello se debe de los cuales pasaran diversos filtros y evaluaciones, al °© N!vel de adiestramiento .

o Nivel de puesto de trabajo

tomar en cuenta que el elegir al candidato apto este pasara a induccién, en

candidato aparte de tener las esta etapa se le ensefiara acerca de las politicas y

capacidades y aptitudes, debe cultura organizacional de la empresa asi como las Xa= Capacitacion 2 “:zz: gg ;ep?gﬁgigggte la capacitacion

de saber integrarse de forma funciones que debe de cumplir en su puesto y luego se o Nivel de resultados

adecuada a su ambiente darad la capacitacion donde se le ensefiarad nuevas

laboral (Amo,2019). herramientas y conocimientos al trabajador para que

pueda ejercer su funcién aumentando su eficiencia.
Escala / Tipo Likert.
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Tipoy Disefio de Investigacion
4.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es béasica, la cual sirve de base tedrica, es decir

como fuente para otras futuras investigaciones (Arias & Covinos, 2021).
4.1.2. Disefio metodologico

El disefio de la investigacion es no experimental, porque los resultados
no se manipulan, y es de corte transversal porque se realizé en un tiempo fijo
respetando los criterios de evaluacion, asi como menciona Hernandez y
Mendoza (2018), refieren que es aquel que se realiza sin manipular
premeditadamente variables. Se basa primordialmente en la observacion de

fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlo.
4.2. Metodo de Investigacion

El tipo de método de investigacion es cuantitativo, que consiste en un
enfoque de investigacion basado en métodos numéricos y estadisticos para

medir y analizar los datos (Arias y Covinos, 2021). Este método nos ayuda a é

9

medir las variables y establecer relaciones entre ellas.

El alcance de la investigacion es Correlacional, segun Hernandez, et al.
(2014) “su finalidad es identificar la relacion o grado de asociacion que exista

entre dos 0 mas variables en una muestra” (p.93).

Asimismo, el nivel de investigacion es Descriptivo, el cual consiste en

describir los hechos y fenbmenos de un problema que sucede dentro de un
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contexto, cuya finalidad es recoger la informacion de manera independiente

sobre las variables (Hernandez & Mendoza,2018).
4.3. Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacién

Hadi et al. (2023) nos afirman que “la poblacion es el conjunto de
individuos o elementos sobre los cuales se desea obtener informacion o

conocimiento, cuya poblacion puede ser grande o pequefia”. (p.70)

En esta investigacion, la poblacion esta conformada por 35
colaboradores del Area de Operaciones cuyos puestos son operativos como:
supervisores, técnicos, soldadores, montajistas, pintores y ayudantes de la

empresa SEM Ingenieros SAC.
4.3.2. Muestra

Hernandez et al. (2014) mencionaron que la muestra es un subconjunto
de la poblacion de interés, se recolectaran los datos de este subconjunto, que
ademas de representar a la poblacion, se debe definir con precision y delimitar

con anticipacion.

En esta investigacion se usé la muestra censal, donde Hernandez y
Mendoza (2018) nos menciona que en caso de usar toda la poblacion se
denomina censo, en donde se utiliza a todos los casos de la poblacién
(personas, productos, procesos, organizaciones, animales, plantas,
objetos).(p.196),asimismo, la muestra censal se determina ya que la poblacién
es finita y se puede manejar la cantidad de la poblacién que se ha identificado,

por lo cual se selecciona toda la poblacién como unidades de andlisis (Barba,
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2021).Por lo cual la muestra para trabajar es igual a la poblacién compuesta
por 35 colaboradores del area de Operaciones de la empresa SEM Ingenieros

SAC.
4.4. Lugar de estudio

El estudio se desarroll6 en la empresa SEM Ingenieros SAC., que se
encuentra ubicado en la Calle 3 MZ. “M” Lote 5, Cooperativa de Colonizacion,
Las Vertientes de la Tablada de Lurin, en el distrito de Villa el Salvador, en el

periodo 2023.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacién
45.1. Técnica

La técnica elegida es la encuesta, es una herramienta que nos permite
recoger datos por medio de la interrogacion que se da al encuestado con el
proposito de obtener informacion necesaria para la investigacion (Hadi et

al.,2023).
4.5.2. Instrumento

El instrumento que vamos a utilizar es el cuestionario, que es un conjunto
de preguntas normalizadas que se aplican a un grupo de personas (Hadi et

al.,2023).

La escala que se utilizé es la escala de Likert, segun Hernandez et al. (2014)
consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o

juicios lo que se espera la reaccion de los participantes.
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4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Para la realizacion de este estudio se coordin6 con el gerente general
mediante el administrador de la empresa, quien dio la autorizacién para realizar
las encuestas a los colaboradores de la empresa, a quienes se aplicé los
cuestionarios. Cuando se aplico las encuestas, se brindé una presentacion de
apertura condensada y una aclaracion del objetivo de la investigacién, se indico
gue la encuesta es deliberada, por lo tanto, antes de realizar la evaluacion, los
resultados fueron analizados completamente, para sustentar la influencia de los

factores en estudio.

Las respuestas se calificaron organizandolas en una base de datos en
Excel, de igual manera los datos fueron procesados en el programa SPSS V-
24, en el cual se ingres6 los datos obtenidos a partir de los cuestionarios
aplicados a los 35 colaboradores del area de Operaciones de la empresa SEM

Ingenieros SAC.

Para determinar la validez del instrumento se utilizd la técnica de

validacion por expertos, lo cual esta presente en los anexos de la investigacion.
4.6.1. Fiabilidad

Para determinar la fiabilidad o confiabilidad, se utilizé el Alfa de Cronbach
segun Guacho (2018) nos comenta que sirve para calcular la correlacion de
cada reactivo o item con cada uno de los demas, produciéndose asi una
ostentosa cantidad de coeficientes de correlacion, teniéndose en cuenta los
valores del coeficiente Alfa de Cronbach, segun la escala mostrada a

continuacion:
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Tabla 1
Valores de Alfa de Cronbach

indice Nivel de Fiabilidad  Valor de Alfa de
Cronbach

1 Excelente [0,9;1]

2 Bueno [0,8;0,9]
3 Aceptable [0,7;0,8]
4 Débil [0,6;0,7[
5 Pobre [0,5;0,6]
6 Inaceptable [0;0,5]

Fuente: Guacho (2018).

Se realizo el analisis de fiabilidad en el cual se obtuvieron los siguientes

resultados.
1. Variable 1: Seleccién de Personal

Tabla 2
Resumen de procesamiento de casos del instrumento de Seleccién de
personal

N %
Vélidos 35 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 35 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.
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Tabla 3

Estadistica de fiabilidad de la variable Seleccion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,919 10

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Se muestra como resultado que la variable Seleccion de Personal tiene
un nivel de 0,919, un nivel de fiabilidad Excelente, asi como sus dimensiones e

indicadores.
2. Variable 2: Desempefio por competencias

Tabla 4
Resumen de procesamiento del instrumento del Desempefio por

competencias

N %
Validos 35 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 35 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

n
Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.
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Tabla 5
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

874 9

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Se muestra como resultado que la variable Desempefio por
competencias tiene un nivel de 0,87, lo cual significa que tiene un nivel de

fiabilidad Bueno, asi como sus dimensiones e indicadores.
4.6.2. Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad de los datos es una herramienta que sirve en para
saber si los datos tienen una distribucion normal y de ahi verificar la

aplicacién o no de ciertos estadisticos. (Flores y Flores, 2021).
4.6.2.1. Formulacién de Hipotesis
H1: Los datos no tienen una distribucion normal
Ho: Los datos tienen una distribucion normal
4.6.2.2. Eleccion del Nivel de Significacién (cx)
Confianza= 95%
Nivel de significancia (Alfa) es a= 0,05 (5 %)
4.6.2.3. Prueba Estadistica

Considerando que la muestra de estudio es menor a 50 personas se ha

determinado el uso de la prueba de Shapiro-Wilk, esta prueba nos ayuda a
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contrastar, si las muestras tienen una distribucién normal o no (Flores y Flores,

2021).

Tabla 6
Prueba de Normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Seleccién de
Personal 940 35 ,057
D ~
esempefio por 944 35 076

competencias

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la tabla 6 se observa que el p-valor en la variable de seleccion de
personal es de 0,057 es mayor a 0,05,lo cual se acepta la hipotesis nula, la
cual indica que la distribucion de la variable de seleccion de personal tiene una
distribucion  normal, asimismo en cuanto a la variable desempefio por
competencias el p-valor es de 0,076 es mayor a 0,05 ,lo que nos indica que
también tiene una distribucion normal; por lo cual se aplicé la prueba
paramétrica de Coeficiente de Correlacion de Pearson para verificar la relacion

entre las dos variables.
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Tabla7

Valores de coeficiente de r de Pearson

Valores del coeficiente r de Pearson

+1.00 Correlacion positiva perfecta
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.50 Correlacion positiva media

+0.25 Correlacion positiva débil

+0.10 Correlacion positiva muy débil
0.0 No existe correlacion alguna entre las variables
-0.10 Correlacion negativa muy débil
-0.25 Correlacién negativa débil

-0.50 Correlacién negativa media

-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte

-1.00 Correlacion negativa perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014).

4.7. Aspectos Eticos en Investigacion
La presente tesis fue desarrollada respetando todos los aspectos como
los juridicos y los éticos, para desarrollar las teorias se consulto diferentes tipos
de fuentes como revistas cientificas, tesis y otros. También es importante
mencionar que la informacion consignada en este trabajo no es copia textual de
otro trabajo de investigacién, se realizd respetando la normativa de la

universidad, asi como las normas APA 7ma edicion.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

5.1.1. Resultados descriptivos de la Variable 1: Seleccion de personal

Tabla 8
Considera que la empresa tiene bien definidos los perfiles de puestos en el area
operativa
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 29 29
Casi nunca 2 57 8,6
Indiferente 15 42,9 51,4
Casi siempre 14 40,0 91,4
Siempre 3 8,6 100,0
Total 35 100,0
Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5

Considera que la empresa tiene bien definidos los perfiles de puestos en el area

operativa.

Porcentaje

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.
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En la tabla 8 y Figura 5 se observa que el 43% del total de operarios
encuestados es Indiferente con respecto a que la empresa tiene bien definidos los
perfiles de puestos en el area operativa, el 40 % considera que Casi Siempre y el
9% considera que Siempre.

Tabla 9

¢ Usted considera que la empresa tiene politica de promover de puesto a los
trabajadores que tienen un alto desempefo?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Nunca 2 5,7 5,7
Casi nunca 10 28,6 34,3
Indiferente 10 28,6 62,9
Casi siempre 9 25,7 88,6
Siempre 4 11,4 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.
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Figura 6
¢ Usted considera que la empresa tiene politica de promover de puesto a los

trabajadores que tienen un alto desempefo?

30

(5]
(=]

Porcentaje

10

Munca Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la tabla 9 y figura 6 los resultados mostraron que el 29% de los
encuestados considera que Casi nunca la empresa tiene la politica de promover
de puesto a los trabajadores que tienen un alto desempefio, el 29% tiene una

opinion Indiferente y el 26% tiene considera que Casi siempre.
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Tabla 10

¢ Usted considera que la empresa ofrece a sus trabajadores crecer

profesionalmente dentro de ella?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 1 2,9 2,9
Casi nunca 12 34,3 37,1
Indiferente 12 34,3 71,4
Casi siempre 7 20,0 91,4
Siempre 3 8,6 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 7
¢ Usted considera que la empresa ofrece a sus trabajadores crecer

profesionalmente dentro de ella?

Porcentaje

Munca Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 10 y la figura 7 se observa que el 34% de los encuestados tiene
una opinion Indiferente, con respecto a que la empresa les ofrece crecer
profesionalmente dentro de ella, asimismo sobre ello el 34% opina que Casi
nunca y el 20% opina que Casi Siempre.

Tabla 11

Considera que la empresa contrata personal que tiene los conocimientos y

experiencia necesaria para ejercer su labor

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 29 29
Casi nunca 7 20,0 22,9
Indiferente 7 20,0 42,9
Casi siempre 15 42,9 85,7
Siempre 5 14,3 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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Figura 8
Considera que la empresa contrata personal que tiene los conocimientos y

experiencia necesaria para ejercer su labor

Porcentaje

Munca Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
En la tabla 11 y figura 8 se observa que el 43% de los encuestados opina
gue Casi Siempre, la empresa contrata personal que tiene los conocimientos y
experiencia necesaria para ejercer su labor, el 20% tiene una opinion Indiferente
con respecto a ello y hay un 20% que opina que Casi Nunca.

Tabla 12

Considera que la empresa difunde la cultura y las politicas organizacionales.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 3 8,6 8,6
Indiferente 11 31,4 40,0
Casi siempre 15 429 82,9
Siempre 6 17,1 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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Figura9

Considera que la empresa difunde la cultura y las politicas organizacionales

Porcentaje

Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 12 y figura 9 se observa que el 43% de los encuestados
considera que Casi Siempre la empresa difunde la cultura y las politicas
organizacionales, el 31% tiene una opinion Indiferente y el 17% opina que

Siempre.
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Tabla 13
¢ Usted considera que la empresa realiza un adiestramiento adecuado a los

nuevos trabajadores?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 7 20,0 20,0
Indiferente 10 28,6 48,6
Casi siempre 16 45,7 94,3
Siempre 2 5,7 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 10
¢ Usted considera que la empresa realiza un adiestramiento adecuado a los

nuevos trabajadores

Porcentaje
8

r
=]

Casi nunca Incliferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 13 y figura 6 se observa que el 46% de los encuestados opina
gue Casi Siempre la empresa realiza un adiestramiento adecuado a los nuevos
trabajadores, el 29% tiene una opinion Indiferente con respecto a ello y el 20%
opina que Casi nunca.
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Tabla 14
La empresa deja en claro las funciones del puesto de trabajo y los salarios
percibidos a los nuevos trabajadores

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 5 14,3 14,3
Indiferente 5 14,3 28,6
Casi siempre 20 57,1 85,7
Siempre 5 14,3 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
Figura 11
La empresa deja en claro las funciones del puesto de trabajo y los salarios

percibidos a los nuevos trabajadores
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Porcentaje
]

Casi nunca Incliferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
En la tabla 14 y figura 11 se observa que el 57% de los encuestados opina

gue Casi Siempre, la empresa deja en claro las funciones del puesto de trabajo y
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los salarios percibidos a los nuevos trabajadores, el 14% opina que Siempre y
otro 14% que Casi Nunca con respecto a la pregunta.
Tabla 15

Considera que los capacitadores asignados para capacitaciones son
especialistas del tema

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 1 2,9 2,9
Casi nunca 3 8,6 11,4
Indiferente 6 17,1 28,6
Casi siempre 20 57,1 85,7
Siempre 5 14,3 100,0

Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 12
Considera que los capacitadores asignados para capacitaciones son

especialistas del tema

Porcentaje

20

Munca Casinunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 15 y la figura 12 se observa que el 57% de los encuestados
considera que los capacitadores asignados para las capacitaciones son
especialistas del tema, el 17% tiene una opinién Indiferente y el 14% opina que
Siempre.

Tabla 16

Considera que las capacitaciones brindadas por la empresa son un aporte para

su aprendizaje

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado

Casi nunca 2 57 5,7

Indiferente 4 11,4 17,1

Casi siempre 21 60,0 77,1

Siempre 8 22,9 1006
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 13

Considera que las capacitaciones brindadas por la empresa son un aporte para su

aprendizaje

Porcentaje

T
Casi nunca Incliferente

T T
Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 16 y figura 13 se observa que el 60% de los encuestados
considera que las capacitaciones brindadas por la empresa son un aporte para su
aprendizaje, el 23% opina que Siempre y el 11% tiene una opinion Indiferente.

Tabla 17

La empresa evalla los resultados obtenidos al poner en practica lo aprendido

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 2,9 2,9
Casi nunca 1 2,9 5,7
Indiferente 11 31,4 37,1
Casi siempre 18 51,4 88,6
Siempre 4 11,4 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado por a base de los resultados del SPSS.

Figura 14

La empresa evalla los resultados obtenidos al poner en practica lo aprendido
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Munca Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 17 y figura 14 se observa que el 51% de los encuestados opina
gue Casi Siempre, la empresa evalla los resultados obtenidos al poner en
practica lo aprendido, el 31% opina que es Indiferente y el 11% opina que
Siempre con respecto a ello.

5.1.2. Resultados descriptivos de la Variable 2: Desempefio por
competencias

Tabla 18
¢ Usted demuestra compromiso en las tareas encomendadas

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Casi nunca 1 2.9 2,9

Indiferente 2 57 8,6

Casi 19 54,3 62,9
siempre

Siempre 13 37,1 100,0

Total 35 100,0

Fuente: Elaborado por a base de los resultados del SPSS.
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Figural5

¢ Usted demuestra compromiso en las tareas encomendadas?

Porcentaje

Casi nunca Incliferente. Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado por a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 18 y figura 15 se observa que el 54% de los encuestados
opinan que Casi Siempre demuestra compromiso en las tareas encomendadas,

el 37% opina que Siempre y el 6% tiene una opinion Indiferente.

Tabla 19

Si surgiese algun problema en su trabajo, ¢ usted busca soluciones?

Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 57 57
Indiferente 2 57 11,4
Casi siempre 21 60,0 71,4
Siempre 10 28,6 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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Figura 16

Si surgiese algun problema en su trabajo, ¢ usted busca soluciones?

Porcentaje

T T
Casi nunca Incliferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 19 y figura 16 se observa que el 60% de los encuestados opina
gue Casi Siempre busca soluciones si surgiese algun problema, el 29% opina

gue Siempre y el 6% tiene una opinién Indiferente con respecto a la pregunta.

Tabla 20

¢ Usted se adapta facilmente ante los cambios en su trabajo?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 2,9 2,9
Indiferente 7 20,0 229
Casi siempre 19 54,3 77,1
Siempre 8 229 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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Figura 17

¢Usted se adapta facilmente ante los cambios en su trabajo?

Porcentaje

Casi nunca Indiferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 20 y figura 17 se observa que el 54% de los encuestados opina
gue Casi Siempre se adapta facilmente ante los cambios en su trabajo, el 23%

opina que Siempre y el 20% tiene una opinién Indiferente.
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Tabla 21

¢ Usted considera que hay liderazgo por parte de los jefes de su area?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 2 5,7 5,7
Casi nunca 6 17,1 22,9
Indiferente 7 20,0 42,9
Casi siempre 17 48,6 91,4
Siempre 3 8,6 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 18

¢ Usted considera que hay liderazgo por parte de los jefes de su area?

Porcentaje

MNunca Casinunca Indifererte Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

En la tabla 21 y figura 18 se observa que el 49% de los encuestados opina
gue Casi Siempre hay liderazgo por parte de los jefes de su area, el 20% tiene

una opinién Indiferente y el 17% opina que Casi Nunca.
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Tabla 22

¢ Usted hace lo posible para que el cliente este satisfecho con su trabajo?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 2,9 2,9
Indiferente 5 14,3 17,1
Casi siempre 18 514 68,6
Siempre 11 314 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 19

¢ Usted hace lo posible para que el cliente este satisfecho con su trabajo?

Porcentaje

Casi nunca

Indiferente

Casi siempre

Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 22 y figura 19 se observa que el 51% de los encuestados opina
gue Casi Siempre, hace lo posible para que el cliente este satisfecho con su
trabajo, el 31% opina que Siempre y el 14% tiene una opinién Indiferente.

Tabla 23

¢ Para usted es facil trabajar en equipo?

Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 2,9 2,9
Indiferente 3 8,6 11,4
Casi siempre 19 54,3 65,7
Siempre 12 34,3 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 20

¢ Para usted es facil trabajar en equipo?

Porcentaje

T T
Casi nunca Incliferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 23 y figura 20 se observa que el 54% de los encuestados opina

gue Casi Siempre es facil trabajar en equipo, el 34% opina que Siempre y el 9%

tiene una opinion indiferente.

Tabla 24

Cuando hay trabajos

de emergencia, ¢ usted colabora?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 57 57
Indiferente 6 17,1 22,9
Casi siempre 19 54,3 77,1
Siempre 8 22,9 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 21

Cuando hay trabajos de emergencia, ¢ usted colabora?

Porcentaje
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Fuente

: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 24 y figura 21 se observa que el 54% de los encuestados opina
gue Casi siempre colabora cuando hay trabajos de emergencia, el 23% opina que
Siempre y el 17% tiene una opinion Indiferente respecto a ello.

Tabla 25

¢ Usted es creativo y hace lo posible para que su trabajo sea de calidad?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 1 2,9 29
Indiferente 4 11,4 14,3
Casi siempre 17 48,6 62,9
Siempre 13 37,1 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
Figura 22

¢ Usted es creativo y hace lo posible para que su trabajo sea de calidad?

Porcentaje

Casi nunca Incliferente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
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En la tabla 25 y en la figura 22 se observa que el 49% de los encuestados

opinan que casi Siempre son creativos y hacen los posible para que si trabajo

sea de calidad, el 37% opina que Siempre y el 11% tiene una opinion Indiferente.

Tabla 26

¢ Usted considera que dentro de su area de trabajo hay buena comunicacién?

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 2,9 2,9
Casi nunca 2 5,7 8,6
Indiferente 8 22,9 314
Casi siempre 19 54,3 85,7
Siempre 5 14,3 100,0
Total 35 100,0

Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.

Figura 23

¢, Usted considera que dentro de su area de trabajo hay buena comunicacion?

Porcentaje

Munca

Casi nunca

Incliferente

Casi siempre

Siempre
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Fuente: Elaborado a base de los resultados del SPSS.
En la tabla 26 y en la figura 23 se observa que el 54% de los encuestados

opina que Casi Siempre dentro de su area de trabajo hay buena comunicacion, el

23% opina que tiene una opinién Indiferente y el 14% opina que Siempre.
5.2 Resultados inferenciales
5.2.1. Hipotesis General

Hi La Seleccion de personal influye significativamente en el desempefio por

competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.

Ho: La Seleccion de personal no influye significativamente en el desempefio por

competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.

Tabla 27

Correlacion entre la seleccion de personal y desempefio por competencias

Seleccion de Desempefio
personal por
competencias

*k

Correlacion de Pearson 1 ,600
Seleccion de personal Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Correlacion de Pearson ,600™ 1
Desempefio or . .
P _ P Sig. (bilateral) ,000
competencias
N 35 35

**_|a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado con base a los resultados del SPSS
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Interpretacion

En la presente tabla se muestra que el valor de la R de Pearson es de
0.600, lo cual significa que existe una correlaciéon positiva moderada, y un p-valor
de 0.000, menor a 0.05, con lo cual se acepta la hipotesis (Hi) y se rechaza la
hipotesis nula(Ho), por lo cual se afirma que la Seleccién de personal influye
significativamente en el desempefio por competencias de la empresa SEM

Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.

5.2.2. Hipotesis Especifica 1
Hii: Existe influencia significativa entre el reclutamiento y las competencias

cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.
Ho1: No existe influencia significativa entre el reclutamiento y las competencias
cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.

Tabla 28

Correlacion entre el reclutamiento y competencias cardinales

Reclutamiento Competencias

cardinales
Correlacion de Pearson 1 ,340°
Reclutamiento Sig. (bilateral) ,046
N 35 35
Correlacion de Pearson ,340" 1
Competencias cardinales Sig. (bilateral) ,046
N 35 35
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*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaborado a base de los datos del SPPS.
Interpretacion

En la presente tabla se muestra que el valor de R de Pearson es de 0.340,
lo cual significa que existe una correlacion positiva baja y un p-valor de 0.046 que
es menor que 0.05, por lo cual se acepta la hipétesis (Hj y se rechaza la hipétesis
nula(Ho), donde se afirma que existe influencia significativa entre el reclutamiento
y las competencias cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador, 2023.

5.2.3. Hipotesis Especifica 2
Hi2: Existe influencia significativa entre la induccion y las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador, 2023.

Ho2: No existe influencia significativa entre la induccion y las competencias
especificas gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador, 2023.
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Tabla 29

Correlacion entre la induccion y las competencias especificas gerenciales

Induccion Competencias
especificas
gerenciales

Correlacion de Pearson 1 6117
Induccién Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Correlacion de Pearson 611" 1
Competencias especificas ,00
be P Sig. (bilateral)
gerenciales 0
N 35 35

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado a base de los datos del SPSS.
Interpretacion

En la presente tabla se muestra que el valor de R de Pearson es de 0.611,
lo que significa que existe una correlacion positiva moderada y un p-valor de
0.000 que es menor a 0.05 por lo cual se acepta la hipétesis (Hi) y se rechaza la
hipotesis nula(Ho), donde se afirma que existe influencia significativa entre la
induccion y las competencias especificas gerenciales de la empresa SEM

Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.
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5.2.4. Hipotesis Especifica 3

His: Existe influencia significativa entre la capacitacion y las competencias
especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El

Salvador, 2023.

Hos: No existe influencia significativa entre la capacitacién y las competencias
especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,
2023.

Tabla 30

Correlacion entre la capacitacion y competencias especificas por area

Capacitacion Competencias
especificas por
area

Correlacién de Pearson 1 ,509”
Capacitacion Sig. (bilateral) ,002
N 35 35
Correlacion de Pearson ,509" 1
Competencias  especificas ) _
por area Sig. (bilateral) ,002
N 35 35

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado a base de los datos del SPSS.
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Interpretacion

En la presente tabla se muestra que el valor de R de Pearson es de 0.509, lo
gue significa que existe una correlacién positiva moderada y un p-valor de 0.002 que
es menor a 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis (Hi) y se rechaza la hipotesis
nula(Ho), por lo cual se afirma que existe influencia significativa entre la capacitacion
y las competencias especificas por area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en

Villa El Salvador, 2023.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados
De los resultados inferenciales, se determina lo siguiente:

Sobre la hip6tesis general, los resultados indican que hay un p-valor de 0.000
lo cual es menor a 0.05 lo que significa que se acepta la hipétesis general y se
rechaza la hipotesis nula. Por otra parte, la r de Pearson es de 0.600 lo que significa
gue existe una correlaciéon positiva moderada, por lo cual se determina que la
seleccion de personal influye significativamente en el desempefio por competencias
de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.Estos resultados nos
demuestran que al realizar una mejor seleccion de personal siguiendo y teniendo en
cuenta los procesos de reclutamiento, induccion y de capacitacion puede tener un

impacto positivo en el desempefio por competencias

Con respecto a la hipoétesis especifica 1, los resultados indican que se obtuvo
un p-valor de 0.046 que es menor que 0.05, por lo cual se rechaza la hipétesis nula 'y
acepta la hipotesis especifica 1 planteada en la presente investigacion. Ademas, la r
de Pearson es de 0.340, se concluye que existe una correlacion positiva baja. Estos
resultados demuestran que existe influencia significativa entre el reclutamiento y las
competencias cardinales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,
2023; es decir, el perfil de puestos, la promocion, el reclutamiento interno y externo
gue hay en la empresa tienen cierta influencia en las competencias cardinales, las
cuales son el compromiso, la orientacion a los resultados y la adaptabilidad al

cambio del personal operativo de la empresa SEM Ingenieros SAC.
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Con respecto a la hipétesis especifica 2, los resultados indican que se obtuvo
un p-valor de 0.000, cuyo valor es menor a 0.05 por lo cual de rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 2 planteada en la presente investigacion.
Adicional a ello, se muestra que el valor de r de Pearson es de 0.611, lo que significa
gue existe una correlacion positiva moderada. Estos resultados nos muestran que
existe influencia significativa entre la induccién y las competencias especificas
gerenciales de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023.; es
decir, que la integracién, el adiestramiento y el puesto de trabajo influyen en el
liderazgo, la orientacion al cliente y el trabajo en equipo que posee el personal

operativo de la empresa.

Por otro lado, respecto a la hipotesis especifica 3, los resultados indican que
se obtuvo un p-valor de 0.000, el cual es menor a 0.05, por consiguiente, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3 planteada en la presente
investigacion. También se muestra que el valor de r de Pearson es de 0.509, lo que
significa que existe una correlacion positiva moderada, por lo cual se determina que
existe influencia significativa entre la capacitacion y las competencias especificas por
area de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa El Salvador, 2023; es decir, la
reaccion ante la capacitacion, el aprendizaje y los resultados que posee el personal
operativo influye en la colaboracion, calidad de trabajo y la comunicacion que se
desarrolla en el personal del area de Operaciones de la empresa SEM Ingenieros

SAC.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Segun Barrios (2019), en su tesis “Seleccion de personal y competencias
laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C., Callao 2019”,cuyo objetivo fue
determinar como se relaciona la seleccibn de personal en las competencias
laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C.,2019, por lo cual en la prueba Rho de
Spearman se encontré que el p-valor es de 0.000 menor que 0.05, por lo cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta que hay relacion entre la seleccién de personal
y las competencias laborales. Por otro lado, el coeficiente de correlacion es de
0.756, lo que significa que hay una correlacion positiva alta. Por lo tanto, estos
resultados muestran similitud con los obtenidos en la presente investigacion, ya que
teniendo una mejor seleccion de personal donde se tenga presente los perfiles de
puestos, la promocion que se da dentro la empresa y el reclutamiento interno y
externo que se da, influye en las competencias laborales, ya que al saber identificar
aquellas competencias claves de los colaboradores segun su puesto, nos

garantizaria un mejor desempefio y productividad dentro de la empresa.

Segun la tesis realizada por Arias (2018), titulada “ Seleccion de Personal y
Desemperfio Laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores
en Independencia — 2018”,donde el objetivo fue determinar la relacion de la
seleccidon de personal y el desempefio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C.
Contratistas y Consultores en Independencia — 2018, se verificd la hipotesis
planteada mediante la correlacion de r de Pearson donde se obtuvo un valor de
0.848 ,lo que significa una correlacion positiva considerable y se encontré un p-valor
de 0.00 que es menor a 0.05,por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hip6tesis alterna. Por lo cual consideramos que hay similitud con la presente
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investigacion, esto se debe a que sin importar el tamafio de la empresa, la seleccion
de personal y el desempefio del personal va a ser importante poque estan
relacionadas y el mejoramiento de ambas va a producir que haya trabajadores

comprometidos con su trabajo y un mejor desempefio en la empresa.

Segun la tesis elaborada por Medina (2017)titulada “ La Seleccion de
Personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa LO&LO” el
objetivo fue investigar la incidencia de la seleccion de personal en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “LO&LO”, donde se verifico la hipotesis
planteada mediante la utilizacion del método del Chi Cuadrado, donde se obtuvo un
valor de 40,07, donde queda fuera de la region de aceptacion por lo que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa que la seleccion de personal si
incide en el desempefo laboral de los colaboradores en la Empresa “LO&LO”.Por
consiguiente, se considera que la hay similitud con la investigacion presente, ya que
si hay una adecuada seleccion de personal esto impactaria en el desempefio del
personal, si se tiene un capital humano competente dentro de determinado puesto
de trabajo produciria que se alcance los objetivos en los tiempo establecidos

,consiguiéndose asi una mejor calidad en el trabajo.
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6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Se adjunta la siguiente declaracién jurada, la cual fue suscrita por la autora de

la presente investigacion.
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Declaracion Jurada

Yo, Geraldyne Jaqueline Fernandez Rafael, Bachiller en Administracion de la
Facultad de Ciencias Administrativas, identificado con DNI 72030559, domiciliado en
Mz. F Sub.lote 30-A, Republica Federal Alemana, en el distrito de San Juan de
Miraflores, con el Proyecto de Tesis titulado: “Seleccion de Personal y Desempefio

por Competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. En Villa El Salvador,2023™”.
Declaro bajo juramento que:

1. Conocer y estar de acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos de la
UNAC, aprobado con Resolucion N.° 150-2023-CU 15/06/2023.

2. Conocer y estar de acuerdo con el Protocolo del Proyecto e informe final de
investigacion de pregrado, posgrado y/o docentes, equipos, centros e
institutos de investigacion. Resolucién Rectoral N° 319-2022-R de 22/04/22,
gue centraliza la informacion de diversos documentos normativos sobre
investigacion.

3. El desarrollo del contenido de la Tesis es de mi autoria.

4. He respetado las normas internacionales de citas y referencias para fuentes
consultadas de acuerdo al Manual de Publicaciones de la Asociacion

Americana de Psicologia — APA.

5. La Tesis final no ha sido plagiado o/y auto plagiada; es decir, no ha sido
publicado ni presentada anteriormente.

6. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados y por lo tanto los resultados que se presentan en la

Tesis se constituiran en aportes a la realidad investigada.
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De identificarse la falla de fraude (datos falsos), plagios (informacién sin citar
a autores), auto plagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio
gue ya haya sido publicado) pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion
(representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones

que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente.
Lima, 10 de abril del 2024

FERNANDEZ RAFAEL, GERALDYNE JAQUELINE
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VIl. CONCLUSIONES

En la presente tesis se determind que la seleccion de personal influye
significativamente en el desempefio por competencias de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023; donde mediante la
prueba de correlacion de r de Pearson, se encontré que el p-valor es
de 0.000 menor a 0.05 y el coeficiente de Pearson con un valor de

0.600, lo que significa que existe una correlacion positiva moderada.

En la presente tesis, se determiné que hay influencia significativa del
reclutamiento en las competencias cardinales de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023; donde mediante la prueba
de correlacion de r de Pearson, se encontrg que el p-valor es de 0.046
menor a 0.05 y el coeficiente de Pearson con un valor de 0.34, lo que

significa que existe una correlacion positiva baja.

En la presente tesis, se determin6 que hay influencia significativa de la
induccion en las competencias especificas gerenciales de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023; donde mediante la
prueba de correlacion de r de Pearson, se encontré que el p-valor es
de 0.000 es menor a 0.05 y el coeficiente de Pearson con un valor de

0.611, lo que significa que existe una correlacién positiva moderada.

En la presente tesis, se determin6 que hay influencia significativa de la
capacitacion en las competencias especificas por area de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023; donde mediante la

prueba de correlacion de r de Pearson, se encontré que el p-valor es
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de 0.002 es menor a 0.05 y el coeficiente de Pearson con un valor de

0.509, lo que significa que existe una correlacién positiva moderada.
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VIll. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa SEM Ingenieros SAC. que, en la seleccion de
personal, se refuerce los perfiles de puestos, identificando las competencias
requeridas para cada puesto y teniendo en cuenta la experiencia en el rubro
metalmecanico, por otro lado, con el personal que ya trabaja en la empresa
ofrecerles cursos practicos dependiendo el puesto operativo que ocupen, para
gue se consolide su conocimiento, a fin de que los colaboradores del area de

operaciones puedan desempefarse mejor en las tareas encomendadas.

o Se recomienda a la empresa SEM Ingenieros SAC. que evalué
semestralmente el desempefio por competencias de sus trabajadores a través
de la evaluacion de competencias y los logros alcanzados durante ese
periodo de tiempo, asimismo, realizar una retroalimentacion para que los
colaboradores tengan en cuenta que aspectos le faltan mejorar, con la

finalidad de que sean mas productivos para la empresa.

o Se recomienda a la empresa SEM Ingenieros SAC. incentivar al
personal operativo por los logros alcanzados, a través de bonos de
desempefio y evaluarlos previamente para un posible ascenso, a fin de que

crezcan profesionalmente en la empresa.

o Se recomienda a la empresa SEM Ingenieros SAC. en fortalecer las
competencias que posee el personal operativo a través de dinamicas grupales
y casos de resolucion de problemas presentados en el area operativa a fin de

afianzar su comunicacion y liderazgo.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

TITULO: “SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO POR COMPETENCIAS DE LA EMPRESA SEM INGENIEROS SAC. EN VILLA EL SALVADOR,2023”

Proble
ma

Objetivos

Hipotesis

Variables - Dimensiones

Indicadores

Disefio
Metodoldgico

Problema General

¢, De qué manera la Seleccion de
personal influye en el desempefio
por competencias de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador, 2023?

Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el
reclutamiento influye en las
competencias cardinales de la

empresa SEM Ingenieros
SAC. en Villa El Salvador,
2023?

b) ¢De qué manera la induccién
influye en las competencias
especificas gerenciales de la
empresa SEM Ingenieros
SAC. en Villa El Salvador,
2023?

c) ¢De qué manera la
capacitacion influye en las
competencias especificas por
area de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador, 20237

Objetivo General

Determinar la influencia de la Seleccion de
personal en el desempefio por
lcompetencias de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,
2023.

Objetivos Especificos

a) Determinar la influencia del
reclutamiento en las competencias
cardinales de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,
2023.

b) Determinar la influencia de Ila
induccion en las  competencias
especificas gerenciales de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador, 2023.

c) Determinar la influencia de la en las
competencias especificas por area de la
empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa
El Salvador, 2023.

Hipdétesis General

La Seleccion de personal influye
significativamente en el desempefio por
competencias de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa El Salvador,
2023.

Hipdétesis Especificas

a) Existe influencia significativa entre
el reclutamiento y las competencias
cardinales de la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa EI Salvador,
2023.

b) Existe influencia significativa entre
la

induccion 'y las  competencias
especificas gerenciales de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador, 2023.

c) Existe influencia significativa entre
la capacitacion y las competencias
especificas por area de la empresa
SEM Ingenieros SAC. en Villa El
Salvador, 2023.

VARIABLE 1 = Seleccién de personal

DIMENSIONES:

X1= Reclutamiento

X2 =Induccién

Xz = Capacitaciéon

VARIABLE 2 = Desempefio por
competencias

DIMENSIONES:

Y1 = Competencias Cardinales

Y2 = Competencias especificas
gerenciales

Y3 = Competencias especificas por area

Reclutamiento

o Nivel de Perfil de puestos

o Nivel de promocién

o Nivel de reclutamiento interno
o Nivel de reclutamiento externo

Induccion

o Nivel de. integracion
o Nivel de adiestramiento
o Nivel de puesto de trabajo

Capacitacion

o Nivel de reaccion ante la capacitacion
o Nivel de aprendizaje
o Nivel de resultados

Competencias Cardinales

o Nivel de compromiso
o Nivel de orientacion a los resultados
o Nivel de adaptabilidad al cambio

Competencias especificas gerenciales

o Nivel de liderazgo
o Nivel de orientacion al cliente
o Nivel de trabajo en equipo

[e]
Competencias especificas por area

o Nivel de colaboracién
o Nivel de calidad de trabajo
o Nivel de comunicacién

METODO:
Cuantitativo
TIPO:
Basica.
ALCANCE:
Correlacional
NIVEL:
Descriptivo
DISENO:

No experimental
CORTE:

Transversal.

POBLACION:

35 colaboradores del area
operativa de SEM Ingenieros
ISAC.

MUESTRA:

Se consideré una muestral
censal, igual a 35]
colaboradores de la empresa|
ISEM Ingenieros SAC.

TECNICA:
a) Encuestas

INSTRUMENTO:
a) Cuestionarios
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Anexo N° 02: Instrumentos validados

Instrumento validado-Seleccion de Personal
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de la “Seleccion de personal y desemperio por competencias de la
empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023".

Buenos dias, agradeciendo su amabilidad por permitirme unos minutos de su

valioso tiempo.

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer la opinidbn con respecto a la
Seleccion de personal y el Desempefio por competencias de la empresa. Responder
cada una de las preguntas marcando con una X y utilizando la escala que se presenta
a continuacion:

1.Nunca

2. Casi nunca
3. Indiferente

4. Casi siempre
5. Siempre

VARIABLE 1: Seleccién de personal

DIMENSION 1: Reclutamiento ESCALA

1. Considera que la empresa tiene bien definidos
los perfiles de puestos en el rea operativa.

2. ¢Usted considera que la empresa tiene politica
de promover de puesto a los trabajadores que 1 2 3 4 5
tienen un alto desempefio?

3. ¢Usted considera que la empresa ofrece a sus
trabajadores crecer profesionalmente dentro de 1 2 3 4 5
ella?

4. Considera que la empresa contrata
personal que tiene los conocimientos y
experiencia necesaria para ejercer su
labor.
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DIMENSION 2: Induccién

5. Considera que la empresa difunde Ila
cultura y las politicas organizacionales.

6. ¢Usted considera que la empresa realiza
un adiestramiento adecuado a los nuevos 1 2 3 4 5
trabajadores?

7. La empresa deja en claro las funciones del
puesto de trabajo y los salarios percibidos
a los nuevos trabajadores.

DIMENSION 3: Capacitacion

8. Considera que los capacitadores asignados
para capacitaciones son especialistas del 1 2 3 4 5
tema.

9. Considera que las capacitaciones
brindadas por la empresa son un aporte 1 2 3 4 5
para su aprendizaje.

10.La empresa evalua los resultados
obtenidos al poner en practica lo 1 2 3 4 5
aprendido.
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Instrumento validado- Desempefio por competencias
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario del “Desempefio por competencias en la empresa SEM
Ingenieros SAC. en Villa el Salvador, 2023”.

Buenos dias, agradeciendo su amabilidad por permitirme unos minutos

de su valioso tiempo.

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer la opinién con
respecto al Desempefio por competencias de la empresa. Responder
cada una de las preguntas marcando con una X y utilizando la escala
gue se presenta a continuacion:

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

AR A

DIMENSION 1: Competencias Cardinales ESCALA

1. ¢Usted demuestra compromiso en las
1 2 3 4
tareas encomendadas?

2. Si surgiese algun problema en su
trabajo, ¢ usted busca soluciones? 1 2 3 4

3. ¢Usted se adapta facilmente ante los
cambios en su trabajo?

DIMENSION 2: Competencias
especificas gerenciales.
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. ¢Usted considera que hay liderazgo
por parte de los jefes de su area?

. ¢Usted hace lo posible para que el
cliente este satisfecho con su trabajo?

. ¢Para usted es féacil trabajar en
equipo?

DIMENSION 3: Competencias
especificas por area.

. Cuando hay trabajos de emergencia,
¢Justed colabora?

. ¢Usted es creativo y hace lo posible
para que su trabajo sea de calidad?

. ¢Usted considera que dentro de su
area de trabajo hay buena
comunicacion?
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Anexo 3: Base de Datos

Desempeio por competencias

19

18

17

16

15

14

13

12

ilil

Seleccion de personal

10

NG

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

32
33

35
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AnexoN°4: Validacion de expertos

Nombre del experto Puntaje Estado
Dra. Flor de Maria 92.7 % Aplicable
Garivay Torres

Dr. Reyes Ulfe, Juan 93.67% Aplicable
Carlos

Dr. José Luis Reyes 94.78% Aplicable
Doria

Mg. Jorge Castillo 87.22% Aplicable
Prado

Dr. Rufino, Alejos 7% Aplicable

Ipanaque

Fuente: Elaboracion propia.
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DATOS GENERALES:

IMETRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos v nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del Instruments

Anton{a)es)

Dira. Flor de Maria Gerivay
Torres

Docente Principal TNJFSC

Cusstionarioz de Seleccicn de
Parspmal y Desampetio por
Competenciaz

-Garaldyne Jaquelne Femandez
Bafasl

Ttulo del estudie

“Zeleccion de persoral ¥ cesempens por Competenrias éz la empresa BEM Ingenieras SAC, en Villa el

Salvador, 20237

ASPECTOS DE VALIDACION:

Calogue el parteetaje, sazim intervalo.

I ECALORES CRITERIGS

DEFICIENTE
o 1

REGULAR
Il -4

BUEMA

41 - Bifg a1 - Bl

MUY ELUENA

EXCELENTE
EL — TiHFs

Zul Tedal

26 El kL

41 46 51 56 &l

7 6 a1 ah b h

P U - 11} A5 | 4b

45 5| 55 1] H

a5 | 5o a5 1w

Ema
fommulada con
lenzuzie
aprmgizdo.

L AR

Ema
expresada  en
conductazs o
actividades,
abservahles
En =]

ORIV D

a5

a5

Adecnada  al
e de la
denda ¥ la
tecrologa

EACTUARIRAL

Exizin fiTeE]
arganiTacon
ngica
coherente

RO R ALT

a5

a5

Comprenda
los  aspectos
gr.‘u excalas,
dimensinnes)
en camtidad ¥
2lidad

EELTHCTENGLA

Adecnada
pam valomr 2
InWlen VDo
ammromrae | 130 relacian
oAz enfre  arahas,
o
determinados
sujetas ¥
CORtERtes.

a5

a5

Bazsada
aspecieg
teoTiCos-
deetifics.

BEn

TAOOMSISTEND
A

§ CIC 12T

a5
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La estrategia -
oMETODOLOG | responde  al
A proposite del
diagndstico.

PROMEDIO 92,7

Procede su aplicacion

OPINION DE APLICABILIDAD: Proceds su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

L]

No procede su aplicacion

021234693
02/02/2024 I
15387339
LUGAR Y FECHA DNL N° Firma del experto Teléfono
OBSERVACIONES

Litma 02 de febrero del 2024

FIFMA DEL EXPERTO
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MNETRUMENTO DE OPTMION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos v mombres del experto | Cargo e mstitucion donds labora Nombre del Instrumeato Awtora)es)

-Geraldyne fagualne Femandez

Cuestionaries de Seleocién da
e Rafael

Dir. Reyes Ulfe, Juan Carlos Diocente FCA -UNAC Personal v Dessmpetio por
Competencias

Titulo del extudio “Eeleccion de personal ¥ deserqpeno por competencias de la empresa SEM Ingenieros SAC. en Villz el
Satwador, 20237,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Caologue el porcentaje, segim mtervalo.

DEFICIENTE REOULAR BUENA MIMY BLUENA EXCELENTE T
- 20 Il -4 41 - 50 &1 — B0 El — 1ikFs @

tzl

TR ADCTRES CRITERIDS.

5 o |3 i a5 e} % £l 45 ] L1d (1] Be M 7= an a= 71 as 1m

Esta X
formmilado con
lenguaje
apropiadn.

=

[

1O AR T

E=ta X 24
eRpresado  en
conductas o
zonmrmioan | actividades,
observables en
=

Adeonade  al X a3
avance de la
denda ¥ Iz
tecnolozia

EACTUOALITATS

Exizie i~ X 25

LOROAKITALT mﬂﬁn
o logica

Comprends X B3

loa  aspectos

(indicadores,

sgmenmet, | ub escalas,

dimensiones)

en cantidad ¥
lidad

=
LA

Adernado T
para valomar k2
infheemcia de
RVIem VDo
ammsonrar. | 12 relacion
A enfre  ambas,
oon
determinados
swetos ¥
Coniexing.

e
Lh

Basado en X
wooemisTIwe | 2IpEdinE

. teoricos-
cientificps.

Entre Loz X 24
sooemercis | indicadores ¥
las

" .
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]

La estrategia a | T 1 - S ———
ssEToDOLOGH | Fesponde al .
4 propésito del 1'

diagnostico.

| |
PROMEDIO
93.67 %

Procede su aplicacion

OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

O]

No procede su aplicacion
| : | [ B
Lima, 02/02/2024 :
- A5 622453 %[My @1;7{ 976263 794
LUGAR Y FECHA . DNL N° %f Firr;.a delexperio - Teléfono

OBSERVACIONES

Lima 02 de febrero del 2024

FIRMA DEL EXPERTO
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INESTRUMENTOD DE OFTMION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apsllides v nombres del experte | Carzo e mstitucion donds labora Nombre del Instruments Autor{ajles)

-(reraldyne Jagoeline Femandez

Cusstionario: de Seleccion d
pamrio: de Selecciom de .

Dr. José Luis, Reyes Daria Daocente FCA -UNAC Parsomal v Desamypetio por
Compeienciaz

Titubs del extudie “Zaleccion de persoral ¥ desempetio por Competencizs de L2 empresa BEM Ingemiztos SAC, en Vilka sl
Satvades, 2023

ASPECTOS DE VALIDACTION:
Calogue el porcentaje, szzim interzalp,

DEFICIENTE REGULAR BEUERA MUY BUERA EXCELENTE
- 1 I -4 q1 - &l 61 - 3% EL - 1iHés

BE ey

IRICADORES CRITERIOS

Ema X 23
foremelado con
lenzuzje
anropizdo.

LCL AR

Ema X a3
Sppresado Em
copductas o
aonmrnan | 2ctividades,
obzervables en
2
arganizacion.

L=
[

Adscnado  al X
gz de la
derda ¥ Iz
tecralozia

EACTUAAINAD

Exizte 2 X a5
LOACKIEALT UIE‘_"I.IREIE\II.
o lozica
colerente.

Copprangs X 23
Ioz  azpectos
(indicadorss,
samicmmcia | suh escalas,
dimenziones)
en camtidad y
czlidad

Adecuado X EE]
para valomr [2
inflesncia  de
hVlien VDo
ammmaoa | 11 relacion
AT enfre  amhbaz,
a1
determinades
sujetas ¥
CORtERInG,

Basado Bl i 93
TOCAEISTENE Epa_:in:i

A teoTicoE-
cieptificos.

Ente Loz i a5
sooonmercns | ipdicedomss ¥
lax

—
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La estrategia

diagnostico.

PROMEDIO

Procede su aplicacion

OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion D
Lima 02/02/2024 ! l _—
pE§Y552% L%@, 9#0 593 3%¢
LUGAR Y FECHA DNL N° }ﬁ-m experto Teléfono

OBSERVACIONES

-

Lima 02 de febrero del 2024

XPERTO

123



DMETEUMENTO DE OPIMICR DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos ¥ nombres del experta | Carpp e institucion donde labora Nombre del Insirumenta Antor(a)(es)

-Geraldyne Jaqueline Farmnandes
Fafael.

Cuestionzrios de Selaccion de
ALRJOS IPANAQUE, EUFING DOCENTE, FCA Personal y Desempedio poz
Cornpetenrias

Titulo del estudio “Selarcicn de personal v desampefio por competencizs de 1a empresa SEM Ingenieros SAC. en Villa el
Salvador, 20237

ASFECTOS DE VALIDACION:
Coloque el parceataje, segim intervalo,

DEFICIENTE REGLLAR BUENA ALY HLIEMNA EXCELENTE
(- 2% 21 -4 4 -4 ol -5 81— 1

Sub Total

INDICADCRES CRITERICS

Esta 8 8
formulada can
lenmsje
apropiado.

L{LARIDNAD

Esta T5 T5
axpresads en
conductaz o
LOBIETIVITAR | actividades,
pbaen;ahlez
an 1ma
erearizacian.

Ademadas al T T
avance de la
cianria ¥ la
tecnplagia

JACTUALIDAD

Exista ma 15 T3

apmaANzAn | OTEANIZAcdn
o ligica

cobarente.

Comprends T T
los  aspectas
{indicadores,
SSUACIERCA | sgb escalas,
. ianes)
en cantidad v
calidad.

Adammado 75 75
para valarer la
influenz da
aVIenVDo
snTeoikaL | 1B reladon
AL emtre  arbas,
o
dieterrminados
jetns ¥
CORbertas.

Basado en T8 T8
ToreEsTRT | dspectos

A tadricos-
cientificos.

Enia las T T
indices,
fO0HERENCLS | indicadares ¥
1=
dimansiones,
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La estrategia 78 78
oMETODOLOGL | responde  al
A propésito  del
diagndstico.

PROMEDIO
| 77

Procede su aplicacién X
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion |:|

-
L

L

446892 990386622
12/10/2023 P P

LUGAR Y FECHA DNL N° Firma del experto Teléfono

OBSERVACIONES

1. NINGUNA

2. NINGUNA

3. NINGUNA

Lima 02 de febrero del 2024

FIRMA DEL EXPERTO
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DATOS GENERALES:

IMETEUMENTO DE OPTMICH DE EXPERTOS

Apellidos v nombres del experto

Carg e institudon donds 1abora

Nombre del Instrumento

Auntor{a)es)

Jorge Alfreds Castills Prado

Daocente FCA - UNAC

Cusstionarios de Seleccitn de
Parspmal v Desempeta par
Competenciaz

-(reraldyne faqueline Fernandez
Rafzel

Titulo del estudio

“Selaccion de persoral ¥ desempeno poT Competencizs de Iz empress SEM Inzenisros SAC. en Villa el

Salvador, 20237

ASFECTOS DE VALIDACION:

Calogue e parcertajs, sesim mtervalp.

IIECALORES CRITERICS

DEFICIENTE
- i

REGULAR
Il -40%
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