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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre la seleccién de personal con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima, 2023. Métodos: La presente
investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo. La poblacién fue de 30 trabajadores. Resultados: un 50% de los encuestados
sefialan que la seleccién del personal es buena, un 33.3% ve la seleccion como regular, un
16.7% de los empleados encuentra deficiencias en la seleccion del personal; un 40% de los
encuestados sefialan que el rendimiento laboral es bueno, un 53.3%, lo considera regular, el
6.7% de los encuestados califica el desempefio laboral como deficiente. Conclusion: La
seleccion de personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023; teniendo en cuenta la
aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.640 logrando alcanzar un grado

positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05.

Palabras clave: seleccion de personal, desempefio laboral y liderazgo.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between personnel selection and the work
performance of the employees of the company Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima, 2023.
Methods: This is a basic research, correlational level, non-experimental design, quantitative
approach. The population was 30 workers. Results: 50% of the respondents indicate that
personnel selection is good, 33.3% see the selection as regular, 16.7% of the employees find
deficiencies in personnel selection; 40% of the respondents indicate that job performance is
good, 53.3% consider it regular, 6.7% of the respondents qualify job performance as
deficient. Conclusion: Personnel selection is significantly related to the work performance
of the workers of the company Pilotes Terratest Peru S.A.C., Lima, 2023; taking into account
the application of Spearman's Rho test, 0.640 was obtained, achieving a moderate positive

degree and with a significance level of 0.000 being less than 0.05.

Key words: Recruitment, Job Performance and Leadership



xiii

INTRODUCCION

El proceso de seleccion del personal no culmina en el solo hecho de la seleccion, ya que con
anterioridad se ha buscado su perfil y funciones que ocupa cierto puesto. Las empresas deben
mostrarse atractivas para el personal actual y futuro, lo que implica ofrecer un desarrollo
profesional que permita acceder a los trabajadores preparados para cualquier desafio, y por
ultimo es clave la evaluacion de su rendimiento para que el objetivo del personal sea también
el organizacional, a fin de identificar dificultades, optimizar las actividades, incentivar al

personal y generar ganancias (Zocon & Castafieda, 2019).

Por esta razén, la investigacion actual se propuso conocer la relacion entre la seleccién de
personal con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Per(
S.A.C., Lima, 2023.

El trabajo se divide en seis secciones, ademas de referencias y anexos. En la primera seccion,
se aborda la caracterizacion y formulaciéon del problema investigado; en la segunda, se
presentan las teorias que sirvieron como base para comprender las variables estudiadas; la
tercera explica la metodologia seguida durante la investigacion; la cuarta expone los
resultados logrados; el quinto se dedica a la discusion en comparacion con los antecedentes;

finalmente, el sexto elabora las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el mundo, de acuerdo al articulo publicado por Borja (2019), se sefiala que
una mala etapa de seleccion de personal trae problemas no solo para el empleado sino
para el empleador ya que cada contratacion errénea equivale un gasto para la empresa
sin ningun tipo de beneficio, puesto que es un gasto innecesario contratar a un
trabajador que no cuente con las habilidades necesarias. Con respecto al desempefio
laboral, la investigacion hecha por Sanchez (2021) menciona que en la mayoria de
ocasiones el monitoreo del rendimiento se aprecia de forma positiva, aunque existen
dificultades en dicho monitoreo y debido a ello se carece de confianza, motivacion y
fiabilidad del personal hacia quienes lo realizan, ademas motivo muy importante en

que se cae en error es en el instrumento que se emplea.

En el Peru aun se carece de una cultura solida para contratar personal idéneo en
el aspecto de seleccion, pues solo se basan en especialistas sugeridos para los puestos
que se requieren, en ciertas circunstancias resultan positivas, aunque en gran parte de
los resultados estos suelen ser negativos (Barja et al, 2021). En relacion al desempefio
laboral, el articulo elaborado por Saavedra, Hidalgo y Figueroa (2019) sefiala que el
52% de los trabajadores tienen poco conocimiento sobre los diversos procedimientos

esto debido a la poca capacitacion que reciben.

En la actualidad nos encontramos en un mundo globalizado y competitivo donde
las empresas buscan diferenciarse, ademas un elemento clave es el personal. En esta
época las empresas de éxito no gestionan al personal, porque esto se traduciria en
actuar con estos como simples elementos, y la actual tendencia se enfoca en
administrar al personal. Por lo que deben ser valoradas como elementos dindmicos y

proactivos, habiles, con iniciativa y decision, que no solo cuentan con habilidades



duras. El proceso de seleccién del personal no culmina en el solo hecho de la seleccion,
ya que con anterioridad se ha buscado su perfil y funciones que ocupa cierto puesto.
Las empresas deben mostrarse atractivas para el personal actual y futuro, lo que
implica ofrecer un desarrollo profesional que permita acceder a los trabajadores
preparados para cualquier desafio, y por ultimo es clave la evaluacion de su
rendimiento para que el objetivo del personal sea también el organizacional, a fin de
identificar dificultades, optimizar las actividades, incentivar al personal y generar
ganancias (Zocon & Castafieda, 2019). Por lo expuesto la presente investigacion tiene
como objetivo conocer la relacion de la seleccion de personal con el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Peri S.A.C., Lima.

En la empresa Pilotes Terratest Peri S.A.C., se ha podido observar que sus
trabajadores estan teniendo un bajo desempefio, esto viene ocurriendo por una mala
comunicacion entre trabajador y el supervisor lo que viene generando un centro de
trabajo envuelto en un mal clima laboral; falta de capacitacién, los trabajadores son el
pilar elemental para que la compafia funcione por lo cual deben ser capacitados
anualmente, sin embargo, solo capacitan a los trabajadores de mayor rango; algunos
trabajadores tienen el sindrome del impostor debido a que se sienten incapaz de
realizar una tarea y tienen miedo a ser descubiertos; falta de integracién en el equipo

se debe a los jefes solo buscan el avance de la produccién.

También se han identificado algunos problemas relacionados a la seleccion de
personal que se viene realizando en la compafiia Pilotes Terratest Pert S.A.C., puesto
que se viene cometiendo el error en tratar de encontrar al candidato ideal sabiendo que
eso viene generando mas tiempo y costos; la empresa constantemente tiene la ausencia
del personal calificado, para las entrevistas; el entrevistador casi siempre no brinda la
informacidn exacta del puesto de trabajo; la empresa, al momento de buscar cubrir
puestos de trabajo maneja una mala descripcion del perfil, perjudicamos al postulante
y sobre todo a la misma empresa generando pérdida de tiempo y gastos; la empresa
realiza procesos de seleccion excesivamente largo y muchos trabajadores optan por

aceptar trabajos en otras empresas.



1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Como se relaciona la seleccion de personal con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Peru S.A.C., Lima, 2023?
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢(Coémo se relaciona la integracion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perti S.A.C., Lima, 2023?

b. ¢Como se relaciona el desarrollo con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023?

c. ¢Coémo se relaciona la evaluacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima, 2023?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacion entre la seleccidn de personal con el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre la integracion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023.

b. Conocer la relacion entre el desarrollo con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima, 2023.

c. Conocer la relacion entre la evaluacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023.



1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion préactica

La presente exploracion se lleva a cabo ya que es importante la mejora de la seleccion
del personal en la empresa Pilotes Terratest Peri S.A.C., y con ello elevar el nivel de

desempefio en su personal.
Justificacion metodologia

El presente estudio se sustenta en brindar hechos para que sean de utilidad en el manejo
del personal. Inmediatamente después de validar la informacion brindada por la esta
exploracion, se emplearan a otros estudios vinculadas a la seleccion y el desempefio

laboral, de igual forma para empresas que quieren ponerlo en marcha.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geogréfica: empresa Pilotes Terratest Perdl S.A.C, departamento de
Lima.
- Delimitacion temporal: en el presente afio.
- Delimitacion social: trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C.

- Delimitacion semantica: Seleccién del personal y Desempefio laboral.

1.6. Viabilidad del estudio

Es ejecutable de este estudio se aseguro gracias a la disposicion de medios econémicos,

humanos y materiales, los cuales garantizaron la viabilidad del estudio.



CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Paucar (2022) “Estrés laboral y su relacion con el desempeno de los
trabajadores”, Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. El objetivo
fue general determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio de los
trabajadores. Es de disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional,
con enfoque cuantitativo. La poblacion fue 90 colaboradores. La investigacion
utiliz6 la encuesta el cuestionario. Los resultados de la indagacion comprueban
la relacion que existe entre las variables, enfatizando que, el aspecto de
despersonalizacion se relaciona en gran medida con los aspectos de vinculos
entre personas, labor en grupo y organizacion, manifestando una correlacion
de (p < 0,05). Se concluye la relacién de estadisticas entre ambas variables,
enfatizando que, el aspecto de despersonalizacién es quién mas influye en el
desempefio laboral, a la vez que un menor estrés repercute en el desempefio del

personal.

Coello (2021) realizo6 la tesis magistral titulada “Analisis de la incidencia
de un modelo de gestion de talento humano en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa bananera Grupo Orellana en la provincia de El Oro”,
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su
objetivo fue general determinar la incidencia de la percepcion de la gestion del
talento humano sobre el desempefio laboral. Es de disefio no experimental,
correlacional. La poblacion fue 170 personas. La muestra fue 63 empleados.
La investigacion utilizo la encuesta, y el cuestionario. Los resultados de la

indagacion respecto a la GTH, en su dimension ingreso del personal recalca el



significado de contar con trabajadores capacitados, en donde un total de 4
individuos estuvieron totalmente en desacuerdo, con el cual se obtuvo un valor
de coeficiente de 4.70. En el segundo aspecto; la empresa difunde de manera
adecuada en atraer trabajadores idoneos, en donde un total de 23 individuos
estuvieron totalmente en desacuerdo; con el cual se obtuvo un valor de
coeficiente de 3.52. En la variable desempefio laboral, en su dimension
proactividad plantea nociones transformacionales para las actividades de la
empresa, donde 10 individuos estuvieron en desacuerdo, con el cual se obtuvo
un valor de coeficiente de 3.27. En el aspecto; una buena disposicion frente a
hechos conflictivos que se den en la empresa, un total de 8 individuos
estuvieron en total en descuerdo con el cual se obtuvo un valor de coeficiente
de 3.72. Las conclusiones sefialan que, a fin de verificar la veracidad de la
hipotesis planteada, se eligié la correlacion de Pearson de r=0.998, con una
significancia de 0.045, determinando la relaciéon positiva entre gestion de

talento humano y desempefio laboral.

Blanco y Lamadrid (2019) realizaron la tesis magistral titulada “Disefio
de una Metodologia de Seleccion de Personal Obrero en la Empresa
Constructora LyM S.A.S.”, Universidad del Norte. Barranquilla. Colombia. Su
objetivo general fue establecer lineamientos que contribuyan a la seleccién del
recurso humano. La poblacion fue 33 trabajadores. La investigacion utilizo los
grupos de enfoque y entrevistas. Los resultados sostienen que los datos
extraidos por la entrevista permitieron saber profundamente sobre las ideas y
el comportamiento de los candidatos a evaluar, informacion que no se reflejaba
en las hojas de vida, y dichos datos fueron de gran valor para desarrollar un
patron de conducta en los diversos hechos que se le indagaron, por sobre los
datos obtenidos en la entrevista, hechos que no fueron de confidencialidad se
relevaron para ser considerados como aporte en las condiciones que
experimentan los trabajadores. Las conclusiones sefialan que el patron de
seleccion por competencias elaborada por Alles se moldea a la presente
problematica al apoyarse en el monitoreo de saberes y doctrinas para que
rendimiento de determinado puesto y contar con los instrumentos que ayuden

a su monitoreo.



2.1.2. Investigaciones nacionales

Mauricio (2022), “Seleccién de personal y desempefio laboral en la
empresa Grapas, Ate 2022”, Universidad César Vallejo. Lima. Perd. Su
objetivo general fue determinar la relacion entre seleccion de personal y
desempefio laboral. Es una investigacion cuantitativa, un nivel correlacion
transversal y un disefio no experimental. La poblacion fue 30 colaboradores.
Utiliz6 la encuesta. Los resultados para seleccion del personal sostienen que el
36,67% tiene un nivel medio respecto al nivel de seleccion del personal, y el
3.33% tiene un bajo nivel. Y, respecto al desempeiio laboral, el 3.33% del
personal comprende que el rendimiento en el trabajo es regular. Se concluye
que al realizar una adecuada seleccién del personal y desempefio laboral ayuda

al crecimiento de la confianza con la empresa.

Peralta y Ruiz (2021), “Seleccion de personal y desempefio laboral de la
empresa Seleccidn de personal y desempefio laboral de la empresa”, la cual fue
aprobada por la Universidad César Vallejo. Lima. Peru. Su objetivo general fue
determinar la relacion entre seleccién de personal y desempefio laboral. Fue
una investigacion correlacional, con un enfoque cuantitativo. La investigacion
la encuesta y entrevista. La poblacion fue 100 colaboradores. Los resultados
obtenidos respecto a la seleccion del personal, este se genera en un nivel
deficiente con un 27% y respecto al desempefio laboral también se refleja un
27% de nivel deficiente. Las conclusiones demuestran la relacion entre la

seleccion de personal y el desempefio laboral en la empresa de estudio.

Aponte y Hernandez (2020), “Selecciéon de personal y el desempefio
laboral de la empresa Automotriz A.S.T. S.A.C., 2019”, Universidad Peruana
de las Américas. Lima. Perd. Su objetivo general fue analizar como la seleccion
de personal influye en el desempefio laboral de la empresa. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo. La poblacion fue 20 trabajadores. Utilizo la
encuesta. Los resultados de las indagaciones reflejan que mas del 50% del
personal esta de acuerdo con la idea que la seleccidn del personal impacta en
el desempefio laboral de la empresa. Por ende, se concluye la relacion

significante entre ambas variables con una correlacion de Pearson de 0.865.



2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Seleccién del personal
Bravo y Delgado (2022) citan que
El seleccionar personal es un criterio previamente establecido para el ingreso
de personal calificado, pues estos son los requeridos al contar con el conocimiento
que la empresa solicita ya que lo ideal es el monitoreo de su conducta pues cada uno
tiene una perspectiva diferente de la vida. (p. 44)
Torres y Velasquez (2020) senalan que la seleccion del personal “es un conjunto de

acciones que se realizan para elegir a la persona idonea para el puesto, el fin es la estabilidad
entre el puesto y la persona” (p. 7).

Martinez y Vargas (2019) indican que
La seleccion del personal es un conjunto de acciones hechas con el apoyo de
herramientas correctas, a consecuencias de decisiones tomadas por la gerencia y la
politica de Recursos humanos (GRH), originadas para que el aspirante pueda
adaptarse a los requerimientos presentes y futuros que tiene el puesto o determinada
empresa. (p. 56)
Rivera (2019) alude que la seleccion se define como la “separacion, entre un conjunto
de aspirantes, que fueron aptos en el proceso de reclutamiento, individuo que desempefiara

de forma adecuada el puesto, llenar las vacantes desocupadas es una situacion perfecta para

el proceso de seleccion” (p. 64).

2.2.1.1. Dimensiones
Segun Chiavenato (2017) los procesos basicos para esta variable. Son los siguientes:
a. Integracion

Chiavenato (2017), precisa el lugar, los escenarios y la forma de reclutar al personal
requerido para la empresa y las pautas para seleccionar al personal, considerando lo que

demanda el puesto de trabajo.



b. Desarrollo

Segun Chiavenato (2017) las pautas de evaluacion y planificacion de instruccion
continua del personal para su desenvolvimiento en el puesto laboral, pautas para el desarrollo
del personal en su crecimiento dentro de la empresa y el avance de un ambiente donde se

garantice cambios de comportamientos en sus integrantes.
c. Evaluacion

Segun Chiavenato (2017) para evaluarse es necesario contar una informacién de
caracter cualitativo y cuantitativo del personal y la continua evaluacion a través del empleo

de politicas y procesos vinculados al personal de la empresa.

2.2.1.2. Seleccién del personal: los origenes

Segun Sardi y Troilo (2020) la eleccion de trabajadores ha cambiado en el tiempo,
ya que antes solo se elegia con poco criterio y de manera natural, politico- colectivo, por
posicion o legado, hasta presentarse la era de la industrializacion a inicios del siglo XX
gracias a Frederic W. Taylor. La enorme cifra de personal que incluia este nuevo sistema,
de la mano de continuos progresos mecanicos en las industrias forzdé al cambio de la
organizacion laboral, la obligacién por categorizar las actividades, investigar los tiempos y

alcanzar mayores niveles de productividad.

La revolucién industrial ha sido la independencia de la productividad en las
comunidades, el crecimiento del personal y una continua produccion de articulos y
prestaciones. Nunca antes se ha visto cambios de lo ha existido como la estructura social —
preindustrial, un estudio y un método ineficaz, protestas, la penuria y la muerte eran
obstaculos para la produccion. Es la razon por la que gran cantidad de estudiosos en

economia lo denominaron como el inicio / take — off de desarrollo monetario autosostenido.

Taylor planteo las actividades gerenciales de organizacion como elementos
prioritarios en el proceso productivo y desgloso a la labor en categorias, en el cual, por medio
de la ordenanza de tiempos en las actividades humanas, se eliminaron los tiempos muertos
y demas aspectos superfluos. Realiz6 de esta manera una serie de principios esenciales del
manejo cientifico del trabajo: Investigacion rigurosa del trabajo, la eleccion rigurosa y

capacitacion del trabajador, vincular el aporte entre gerentes y personal.
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Desde este enfoque, la eleccion obtuvo cierta dindmica y se delegé al trabajador
cargos altos de acuerdos a sus capacidades individuales, como en el caso de sus
competencias y destrezas fisicas. Los métodos se especializaban en las competencias y
destrezas del aspirante. De esta manera naci6 asi Kreps (1995) con la “Doctrina tradicional
de la organizaciéon” vinculada en gran medida a este paradigma pues considera que las
funciones del personal se basan Unicamente bajo normas, estructura y control de la

organizacion.

Investigadores tradicionales como Fayol y Weber, al igual que Taylor, respaldan en
gran medida los paradigmas organizacionales burocraticos a fin de aumentos la eficiencia
administrativa. Conforme a lo hecho por Weber, en el caso de la organizacién burocratica
ideal manifiesta que su aspecto mas resaltante es el uso de personal idéneo, sustentdndose
principalmente en sus habilidades duras para realizar las actividades del puesto asignado.
Por tal motivo, la gerencia tenia el papel evaluador y asignar a los aspirantes con las mejores
condiciones para cubrir el puesto. Otro aspecto muy importante en esta clase de paradigma,
muy aparte de normativas y jerarquias oficiales, se centraba en el intercambio de
trabajadores principalmente en roles. Ya que solo recaia la importancia de las actividades
realizadas no de las personas que lo ejecutaban. En esos casos el rendimiento del personal

yacia en la organizacion racional mas que las competencia y destrezas de este.

Po otro lado, Morgan (1998) recalcd que este tipo de organizaciones burocréaticas
cuya perspectiva tenia de organizacion como maquina. Este refirié que cuando los gerentes
miran a sus organizaciones como maquinas, por lo general lo manejan como maquinas de

relojeria, en el cual cada parte tiene un cierto papel dentro de un conjunto de actividades.

2.2.1.3. La seleccidn de personal y su importancia

Bravo y Delgado (2022) sefialan que el area del personal en una organizacion esta a
cargo de una diversidad de funciones, y una de las principales es elegir al trabajador, de
seleccionar al correcto entre los distintos aspirantes, ya que esto tiene un gran impacto en la
productividad de la organizacion, dado que el personal es lo méas preciado por la
organizacion se debe elegir a los mejores y mas capacitados para que ejerzan cargos e

intervengan en la rentabilidad de la organizacion.

Siguiendo esta perspectiva, se menciona que la seleccion del personal es usada como

un filtro que ayuda al ingreso de aspirantes calificados, y que estas cubren las demandas de
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los puestos requeridos, ademas que ayudan a proteger el capital intelectual de la organizacién
ya que es fundamental calificar la conducta de cada persona pues cada una tiene una

conducta diferente.

2.2.1.4. El manejo del personal y las actividades de seleccion

Bolafios (2020) alude que, el manejo del personal y las actividades de seleccion, el
personal se vuelve en una de las piezas esenciales para las organizaciones y es un factor

diferenciador frente a las demas organizaciones.

El éxito de las organizaciones radica en la calidad de su personal, pues son estas
quienes generan eficiencia, calidad y competitividad; sin el personal, no funcionarian las
organizaciones. La competitividad esta sujeto de la fuerza laboral de las personas, su capital

humano.

Siendo asi, el éxito esté sujeto al personal que tenga la organizacion, adaptabilidad a
cambios y niveles de motivacion. De esta manera, la puesta en marcha del proceso selectivo
estd sujeto a las estrategias organizacionales, para lograr los mejores resultados de
competitividad, eficiencia, productividad y complacencia. Aunque, existe otra realidad en
las organizaciones, ya que existen ciertos problemas en la seleccion que arrastran faltas

éticas al momento de ejecutar ciertas acciones.

En gran cantidad de casos es al revés: se investiga las fallas y debilidades del
aspirante; dicho vinculo nace de la poca confianza, donde se analiza la falta o los errores, o

que conducta anormal esconde.

Cabe resaltar que, los errores inherentes en el proceso selectivo suelen darse y que
también afecta a la organizacion, este no puede eliminarse, sino reforzarse y capacitar a fin
de llevar a cabo sus actividades, dado que el desarrollo de la organizacion va de la mano con
el desarrollo del personal; mejor dicho, del personal que demostrdé competitividad. En la
puesta en marcha del proceso selectivo es importante una evaluacion total, esto quiere decir
que contenga un grupo de doctrinas, instrumentos y técnicas, a fin de brindar a la

organizacion personal calificado para lograr sus objetivos.

En sintesis, aunque el éxito de una organizacion se sujeta en gran medida en el
reclutamiento y seleccion del personal calificado que cubra su demanda, es necesario

considerar que en el procedimiento va de la mano con el desarrollo de la organizacion y sus
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efectos en este proceso; mejor dicho, no solo para cumplir con el personal requerido en
circunstancias criticas, sino para cubrir con la demanda segun el puesto, que estabilicen el
proceso. La continua actualizacion en la puesta en marcha y acoplamiento de tacticas

conforme a las investigaciones en la mejora de procesos ayudaran a su progreso y desarrollo.

2.2.1.5. Objetivo del proceso de seleccion

Bravo y Delgado (2022) manifiestan que en la actualidad el proceso selectivo
sobrepasa lo que significa solo encontrar la personal que cubra el puesto, sino, consiste en
buscar al personal correcto con las destrezas, habilidades y motivacion necesarias para

demostrarlo en el cumplimiento de sus funciones con la organizacion.

Bajo esta perspectiva, el proceso selectivo en las organizaciones debe pretender
incorporar diferentes métodos que faciliten la eleccion correcta del aspirante mejor

preparado para cubrir el puesto de trabajo.

2.2.1.6. Modelo de seleccion del personal

Segun Bravo y Delgado (2022), en su explicacion sefiala que bajo la existencia de
maltiples aspirantes para cubrir una vacante es importante realizar una comparacion entre
cada uno de estos de acuerdo a lo que existe el puesto. De este modo se suprimen aquello

que no logren cubrir la demanda.

La fase de entrevista que es una entrevista después del estudio del CV, se realiza sin
muchos cuestionamientos, dado que es un ayuda para suprimir a aquellos aspirantes que no
cubran ciertos requerimientos. Después, se emplea los exdmenes que ayudan a investigar y
saber si el aspirante es ideal para el puesto, dicho proceso es relevante ya que facilita la

eleccion del aspirante correcto a dicho puesto.

Después de ello, una persona especialista cumple el rol de entrevistar al aspirante,
por medio de un dialogo en el cual le realiza una serie de cuestionamientos que ayudan a
saber sus actitudes, aspiraciones e ideas del aspirante. De esta manera el proceso selectivo
final se realiza si el encargado del area aprueba que el aspirante es el correcto para el puesto,
considerando a criterio el mejor en las etapas de entrevistas y los resultados en donde obtuvo

cifras positivas. Y por consiguiente se solicita al aspirante que brinde los escritos que
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sustenten su CV y que dichos datos estén colocados correctamente. Por ultimo, pasa a

revision médica correspondiente al puesto laboral.

2.2.1.7. Técnicas de seleccién de personal

Bravo y Delgado (2022) detallan las técnicas frecuentes en el proceso selectivo:

Estudio del escrito de requerimiento del puesto: método cominmente empleado, se facil
y economico empleo para saber datos de los aspirantes, estos datos son su experiencia
laboral, el grado de estudio, etcétera. Este es un primer filtro a los aspirantes que cubren
a la demanda minima para la contratacién, aquellos que los cubren pasan a la siguiente

fase.

De igual forma, en dicho proceso de preseleccion se analizan informacion escrita en

los CV entregados, pues estos detallan datos importantes:

Exéamenes de saberes o habilidades: estas pruebas se realizan con la finalidad de evaluar
saberes de los aspirantes, en relacion a sus capacidades. También, las evaluaciones
psicotécnicas son de frecuencia comun, ya que ayuda a saber aspectos precisos de las
actividades y roles relevantes del puesto. Para tal objetivo se requiere de especialistas

para elaboracion de dichos examenes.

Método de simulacro: es un examen oral para la accion colectiva. Consiste en colocar
al aspirante en una situacion donde deben poner todos sus conocimientos y habilidades
en el puesto de trabajo donde se simula la realidad mas cercana a lo que enfrentara a

futuro.

Exéamenes psicométricos: Cuyo rol es valorar las habilidades duras del aspirante; las

aptitudes personales que potenciaran sus capacidades dentro de la empresa en el futuro.

En la actualidad podemos encontrar una gran variedad de examenes psicoldgicos,

aunque no todas son aplicables, cada que uno tiene un criterio de evaluacion distinto y su

empleo es limitado. Por ende, tiene diferentes objetivos. Bajo esta perspectiva, dicho

examenes son instrumentos psicologicos empleados para conocer la personalidad del

aspirante y no en las capacidades y destrezas de la persona en el cumplimiento de las

funciones del puesto laboral.

Bajo lo mencionado, los examenes psicologicos: Son una valoracion cualitativa que

reflejan la conducta respecto a las actitudes de los aspirantes. Respecto a las actitudes de
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estos. Los examenes psicoldgicos se emplean para la valoracion del rendimiento, contiene
estadisticas para la comparativa y empleo en condiciones estandarizadas. Los frutos de los
examenes de un aspirante se comparan con las pautas y los frutos se colocan en cifras
porcentuales. Mejor dicho, son empleados comunmente para calificar al aspirante ideal para

el puesto laboral.

Por ello, se resalta que los examenes psicolégicos se emplean bajo métodos precisos
para elegir de forma correcta y saber cual es el aspirante ideal con las competencias correctas.
Para Chiavenato, la psicometria, son métodos de pronostico, que facilitan el analisis de la
conducta de las personas bajo ciertas circunstancias por medio de un comparativo estandar

estadistico.

Los examenes psicotécnicos contienen pruebas de actitud, intelecto y para evaluar el
razonamiento verbal y nimero de los individuos, ademas del enfoque y demas saberes. Cada
examen evalUa diversos aspectos de la persona, en relacion a su temperamento, su caracter,
su asertividad, capacidades de negociacion, valores, entendimiento verbal, etcétera. Ademas,
esto facilita diferenciar la aptitud y la capacidad. Un proceso selectico iddneo, debe crear

confianza al momento de evaluar a los aspirantes para el puesto, su relevancia parte de ello.

2.2.1.8. Reclutamiento y seleccion del personal

Bolafios (2020) sefiala que hoy en dia, el reclutamiento y seleccion del personal son
actividades que adquirir nuevos talentos para cualquier organizacion; de esta forma, se
realizan inversiones que garanticen su ejecucion, a fin de que se desarrollen estrategias y
métodos efectivos al momento de seleccionar al personal ideal que cubra la demanda de la
organizacion. De esta manera, con la presion por cumplir con dichos objetivos, es donde

nacen los errores que se ven reflejados tanto interna como externamente en la organizacion.

Partiendo de lo mencionado, existen aspectos positivos y negativos que afectan el
desarrollo de los procesos y el logro de los objetivos, de acuerdo a lo que demanda la
organizacion. Por ello es importante conocer el reclutamiento y la seleccidn son dos etapas
de un mismo proceso: para la adquisicion del personal para una organizacion. El
reclutamiento tiene por finalidad insertar candidatos a la organizacién. La seleccion tiene
por finalidad elegir y clasificar los aspirantes ideales para que cubran la demanda de la

organizacion.
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Mejor dicho, el reclutamiento se encarga de buscar y agrupar aspirantes interesados
en intervenir en un proceso para un puesto particular donde se elegira a la persona ideal, que

cuente con la demanda que exige el perfil de puesto.

En conjunto, el proceso selectivo se vuelve mas importante ya que es un conjunto
secuencial de acciones donde se emplea métodos y tacticas para elegir el talento ideal que
cubra el cargo.

De este modo, el proceso selectivo en una organizacion es una parte importante que
representa su desarrollo: por ende, es parte de las herramientas de la empresa para cumplir

sus blancos trazados.

En la actualidad toda organizacion dispone de una serie de tacticas que capten
personal, y anticipen frente a cambios que puedan suceder para la empresa ya sea para

afrontar desafios presentes y a largo plazo.

2.2.1.9. Seleccion del personal hoy en dia: Mediacion de las TICs

Segun Sardi y Troilo (2020), el progreso de las TICs y, por ende, la propagacion de
informacién en el mundo desempefia un rol importante en un proceso de seleccién del
personal. El desarrollo del internet como un método de difusién a gran escala facilita la
extension de mercados laborales y a romper los obstaculos que son las herramientas comunes

para la propagacién de ofertas y demandas laborales.

Las empresas del siglo anterior con un método tradicional no es sustento para un
desarrollo corporativo en el largo plazo. Su estructura organizativa es su principal barrera

para su desarrollo y un aspecto limitantes en abrir otras puertas.

Hoy en dia, podemos identificar dos importantes modelos de seleccion del personal.
El primero denominado modelo de seleccion tradicional y el otro denominado, modelo de
seleccidn tactica. EI modelo de seleccidn tradicional, ejecuta métodos comunes de empresas
y que se sustenta bajo una perspectiva de mercado economica y laboral cuya caracteristica
es la estabilidad productiva. Por ello, el proceso selectivo en enfoca en que los aspirantes
cuenten con los saberes y cualidades para colocarlos de forma inmediata en el cargo.

Podemos mencionar que es un modelo muy usado por las organizaciones.

El segundo modelo, por el contrario, se halla enfocado en los cambios dados en los
ultimos afios, dados por la globalizacion y el progreso tecnoldgico. EI modelo se basa en la
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volatibilidad, en escenarios monetarios cambiantes en el largo plazo. Producto de esta
volatibilidad se generan innumerables cambios en el ciclo de vida de los articulos y
prestaciones, donde demanda puestos laborales exigentes en aspectos de informacion y de
decisiones. Existen otros aspectos relevantes como son la predisposicion para laborar en
conjunto, la relacién entre trabajadores, un enfoque centrado en aspectos que participen en
la eficiencia, mas alld del rendimiento en las actividades. En dicho escenario, la

preocupacion mas importante gira entorno a la salud y seguridad del personal.

Conforme a los especialistas, las cualidades de mayor demanda para enfrentar la
volatibilidad de dichos contextos se encuentran en la capacidad de aprendizaje, los cambios
y la inventiva, enfoque al actual consumidor y potencial de la organizacién, enfoca hacia la
calidad, habilidades para los nuevos equipos y empleo de tecnologia de informacion, juicio,

equilibrio afectivo, destrezas comunicativas, lenguaje, etcétera.

Las tecnologias 2.0 y 3.0 son empleadas hoy en dia para los procesos de
reclutamiento y fuentes de bdsquedas de aspirantes. Lo que antes se centraba en la
publicacion de aspirantes en las oficinas con CVS impresos y notificaciones en los
periddicos, en la actualidad se cifie a nuevos métodos que se relacionan con el uso del
internet y las redes sociales tales como LinkedlIn, Facebook, Twitter, etcétera. Pues no se
espera que el aspirante lo lea por los medios tradicionales como los periddicos o que se
presente en la oficina, sino que lo lea por medio de anuncios en portales de trabajo y envie
su CV, hoy en dia el encargado de seleccionar, busca por medio de un networking de

aspirantes donde ademas concibe una buena imagen para la empresa en el mercado laboral.

Por otra parte, la informacion de los aspirantes, que previamente era manuales, en la
actualidad se manejan por base de datos que gestionan a los aspirantes de manera mas
detallada y practica. Entre las bases de datos mas conocidas resaltan la Applicant Tracking
Systems pues ayudan a crear informacién de los aspirantes, sus datos de contacto, escritos
como CVs, cartas de presentacién y el registro detallado de su historia en procesos anteriores
con la empresa, facilitando la labor del especialista. Los estudios sobre fuentes actuales de
reclutamiento y sofware de seleccion se hallan una exploracion de una nueva generacion de

aspirantes, denominados Generacion Y o Millenials.
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2.2.2. Variable 2: Desempefio laboral

Olivera, Leyva y Napan (2021) sefialan que el desempefio laboral, es la habilidad del
individuo en términos de elaboracion, realizacién y culminacion de actividades en poco

tiempo, esmero y gran calidad.

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) mencionan que “el desempefio laboral es el
fruto de la actitud del trabajo a razon de las acciones hechas en su puesto laboral que estan

sujetas de un equilibrio entre el trabajador y la organizacion” (p. 115).

Saavedra (2019) alude que “‘el desempefio laboral son un conjunto de actitudes vistas

en el trabajador, importantes para alcanzar los blancos trazados” (p. 3).

Goicochea (2018) alude que “el desempefio laboral son un conjunto de aptitudes visa
en el trabajador cuya relevancia impacta en la organizacion, y que son evaluadas por medio
de sus habilidades” (p. 74).

2.2.2.1. Dimensiones

De acuerdo a lo investigado por los especialistas Robbins y Mary (2018), es de suma
relevancia realizar el proceso de evaluacion en el rendimiento del personal para valorar sus
competencias, son fases que estimulan las condiciones de la persona. Sus dimensiones, son

las siguientes:

a. Responsabilidad: Es la conciencia de una persona respecto a sus acciones y de ejercer

todos sus derechos, la habilidad para reconocerse e indagar réplicas.

b. Liderazgo y trabajo en equipo: Elementos resaltantes del rendimiento; el liderazgo es la
habilidad de impactar en otros integrantes de un conjunto y, en funcion a las capacidades
del lider, guiarlos hacia las metas trazadas y su aceptacién por parte del grupo en su
totalidad.

c. Formacion y desarrollo personal: Un elemento mas del rendimiento en el trabajo. La
capacitacion es un conjunto de acciones para adquirir destrezas, un proceso constante,
afin de reponer y renovar personal, enmendar las ciencias y las capacidades del personal
y mejorar su desarrollo. Las ganas de mejorar se encuentran en el propio desarrollo de

las personas externamente de su crecimiento natural en relacion a su edad.
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2.2.2.2. El desempefio laboral y su importancia

Paz (2019) sefiala que es un examen cognoscitivo, ya que impacta en los saberes
adquiridos; es material, pues contiene la creacion y empleo de métodos, herramientas y
doctrinas; y es axioldgico dado por lo general determina el valor de algo. La evaluacion se
enfoca en la accién y, aparte, comprueba la conducta del personal a través de los resultados
y de los establecido, lo requerido, lo valorado y es cumplir con el deber, realizar lo que por
obligacion estd dado y hacerlo de la mejor forma, de esta manera mejorar continuamente a

través de buenos resultados, conteniendo capacidades, comportamientos y valores.

El proceso evaluativo del rendimiento, es un grupo de aspectos que colocan el nivel
de la persona en funcion a su contribucion en su puesto laboral, ademas de los logros para la
organizacion; brindando elementos que los ayudan en su crecimiento profesional y personal,
de tal modo que su participacion se incrementa en el futuro. El autor menciona que es una
herramienta de desarrollo para una empresa, porque contiene aspectos para la toma de
decisiones lo que ayuda a colocar a los evaluados en vacantes donde pueden potenciar sus
habilidades. Ademas de ello, los autores sefialan una serie de aspectos que ayudan a la

evaluacion de desempefio:

- Optimizacion del rendimiento. Si existe un adecuado feedback, se ejecutaran acciones

que la optimizacién del rendimiento de cada miembro de la organizacion.
- Disposiciones de colocacion. Genera ascensos, traspasos Yy rotaciones.

- Carencias de adiestramiento y desarrollo. Si se carece de rendimiento, es una clara sefial
que se debe adiestrar al personal, y por el contrario un rendimiento ideal o que sobrepasa
la demanda del puesto es un potencial que no ha sido aprovechado.

- Planificacién y formacién de la linea de carrera. Por medio de del feedback se toman

decisiones respecto a brindar alternativas de crecimiento profesional.

- Publicacién de datos. Un rendimiento deficiente puede ser un aspecto de carencia de

datos para el puesto, programas de recursos humanos o cualquier dato area del personal.
- Dificultades en el disefio de puesto. Analizar las dificultades en las acciones de puesto.

- Retos externos. Brinda al empleado el apoyo frente a situaciones inciertas (familia,

salud, etcétera) que influya de manera negativa en este.
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2.2.2.3. Rasgos distintivos del desempefio laboral

Parrales et al. (2021) menciona la existencia de ciertos rasgos denominados High
Potentials donde se identifica el buen rendimiento laboral, dichos individuos realizan

acciones cotidianas que la diferencia de los demas trabajadores.
- Escucha activa.

- Ser positivo.

- Obligacion.

- Gestion del tiempo.

- Metas propias.

- Retos.

- Deber con su crecimiento individual.

a. Habilidades. Destrezas que implican diversos saberes, carencias, doctrinas, caracter y
valores integros frente a las relaciones interpersonales en los aspectos personales,
colectivos y laborales. La palabra competencia se refiere a las diversas cualidades de la

conducta, y las actitudes, que desencadenan un buen rendimiento en el puesto laboral.

b. Saber. Son los datos acumulados en el empleado para desempefiar sus funciones de la
mano de informacion que tiene para solucionar y lograr metas trazadas puesto que el

saber es una habilidad que no todo el personal desarrolla en su totalidad.

c. Capacidades. Es una conducta natural que tiene el individuo para desarrollar
eficientemente su trabajo, existen diferentes habilidades las fisicas y la psicoldgicas en

el cual el trabajador en el tiempo desarrolla para tener un mejor rendimiento.

d. Postura Es la predisposicién a algo. De acuerdo a la psicologia es el comportamiento
frecuente ocurrido frente a diversos escenarios. La postura establece el animo de la

persona.

2.2.2.4. Algunos aspectos que conforman el desempefio laboral

Bautista, Cienfuegos, y Aguilar (2020) precisan el desempefio laboral como el fruto
de la actitud del trabajo a razén de las acciones hechas en su puesto laboral que estan sujetas

de un equilibrio entre el trabajador y la organizacion. Ademas, de ser una réplica frente a las
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actividades delegadas, realizadas correctamente y cumpliendo con la organizaciéon de
manera eficaz, lo que conlleva a lograr el éxito en las organizaciones. Asimismo, se compara
al rendimiento en el trabajo como un valor esperado para la organizacion en relacién a los
diferentes hechos conductuales del trabajador que desempefia en un cierto tiempo. Estas
conductas pueden ser personales o en conjunto en diversos espacios de tiempo, aportando a
la efectividad de la organizacion.

- Desempefio de la tarea. Por medio del logro de las actividades y deberes de un puesto
acorde a los saberes y competencias que esta colocadas de forma escrita para cada puesto

que contribuyen directa o indirectamente a la organizacion.

Este tipo de desempefio engloba los resultados de las actividades y roles en cierto
puesto laboral. Por ende, tiene implicancia de manera directa e indirecta al centro técnico de
la organizacion. Por lo frecuente, las acciones técnicas se categorizan en dos clases de
conductas, en primero se relaciona a los cambios en recursos de articulos o prestaciones de
la misma organizacion, en tanto la otra clase de conducta implica acciones que participan en

el centro técnico.

Respecto a ello, guarda un vinculo directo al centro técnico, dichas acciones estan
sujeto al saber, las acciones y los talentos de la persona, comprenden las acciones que se
describen en el puesto laboral. La consecuencia del rendimiento se direcciona a la

fabricacion de articulos o prestaciones.

- Comportamiento contraproducente. Aquellas acciones voluntarias cuyos efectos dafian

a la organizacion y que benefician al empleado.

Los comportamientos contraproducentes acciones voluntarias cuyos efectos dafian a
la organizacion y que benefician al empleado y la organizacion es una advertencia para el
progreso de la organizacion y del propio personal. De igual, son comportamientos en otra
direccién, mejor dicho, son comportamientos intencionados hechos por un integrante de la
organizacion, gque esta lo capta como contrarios para los intereses de la empresa. Por ello,
dichas conductas son una amenaza para la organizacion, por ende, son perjudiciales para sus

integrantes.

Por otra parte, las conductas contraproducentes son acciones antisociales hechas por
el personal al momento de desempefiar su funcion, que se dirigen a su favor, aunque dichas

conductas perjudican a la organizacion.
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- Rendimiento contextual. Estos son conductas naturales y personales que van mas alla

de lo que exige el puesto, son relevantes para alcanzar metas organizacionales.

Se definen al rendimiento contextual como conductas naturales y personales que van
mas alla de lo que exige el puesto, son relevantes para alcanzar metas organizacionales, por
ende, incentivan una conducta adecuada para la organizacion. Estas conductas son
personales que refuerzan el cumplimiento de metas organizacionales trazadas al colocar al

individuo en un entorno adecuado directamente.

Por ende, este tipo de rendimiento son un base en las acciones del centro técnico. Las
conductas més frecuentes se hallan en el apoyo entre comparfieros, realizar actividades por
propia cuenta y respaldar a la organizacion. Dichas conductas son relevantes para alcanzar

buenos resultados

2.2.2.5. El desempefio laboral desde la perspectiva de la metodologia Dacum

Grijalva y Castro (2019) aluden que es el estudio del rendimiento ayuda a desarrollar
tacticas para optimizar el desempefio personal. Desde esta perspectiva, la metodologia

Dacum evalua las conductas, posturas, captacion y adiestramiento del personal.

La postura es un pronéstico de la conducta y el deber del personal por su

organizacion, reconoce el grado de vinculo entre el individuo y la organizacion.

Las tareas pueden influenciarse por aspectos de personalidad: labor en conjunto,

tolerancia y emotividad. Dichos aspectos, establecen al personal adecuado para el puesto.

El adiestramiento y su impacto en el rendimiento personal es un aspecto que
comprende las percepciones a través de los sentidos y monitorea las acciones operativas y

de conductas que se vinculan a la complacencia laboral y liderazgo.

2.2.2.6. Capacitacion del personal y su desempefio

Rivera (2019) hace referencia el adiestramiento como un recurso para moderar el
rendimiento por lo general se conoce como una actividad donde se desarrolla al personal
para que obtenga un buen rendimiento en la labor de las acciones especificas de su puesto

laboral.
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Por otro lado, este autor sefiala que hoy en dia el adiestramiento es un recurso que
potencia las habilidades de la persona mejorando su eficiencia, inventiva e innovadora, para
que su contribucion sea efectiva en las metas organizacionales y se tornen de gran valor. De
esta manera, el adiestramiento es un elemento Util, ya que representa un apoyo en los
resultados de la organizacion. Bajo esta premisa, el adiestramiento es una forma efectiva de
genera valor a las personas, a la organizacion y a los consumidores. Nutre al capital

intelectual de la organizacién y esta a cargo de la formacion de su potencial.

Podemos mencionar que, el adiestramiento es un instrumento clave para el manejo
del personal, que brinda efectividad laboral a la organizacion, ayudando al mismo tiempo a

que se acople a nuevos escenarios dentro y fuera de la organizacion.

Brinda la posibilidad al personal de adquirir nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas que potencien su talento, para tener un rendimiento exitoso en el puesto laboral.

Lo que resulta es un instrumento motivador muy importante.

2.3. Definicion de términos basicos
Seleccidn personal

Torres y Velasquez (2020) sefialan que la seleccion del personal “es un conjunto de
acciones que se realizan para elegir a la persona idénea para el puesto, el fin es la

estabilidad entre el puesto y la persona” (p. 7).
Desempefio laboral

Olivera, Leyva y Napan (2021) sefialan que “es la habilidad del individuo en términos
de elaboracion, realizacion y culminacion de actividades en poco tiempo, esmero y

gran calidad”.
Integracion

Chiavenato (2017), precisa el lugar, los escenarios y la forma de reclutar al personal
requerido para la empresa y las pautas para seleccionar al personal, considerando lo

que demanda el puesto de trabajo.
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Desarrollo

Segln Chiavenato (2017) las pautas de evaluacion y planificacién de instruccion
continua del personal para su desenvolvimiento en el puesto laboral, pautas para el

desarrollo del personal en su crecimiento dentro de la empresa y el avance.
Evaluacion

Segln Chiavenato (2017) para evaluarse es necesario contar una informacion de
caracter cualitativo y cuantitativo del personal y la continua evaluacion a través del

empleo de politicas y procesos vinculados al personal de la empresa.
Responsabilidad

Para Robbins y Mary (2018) es la conciencia de una persona respecto a sus acciones
y de ejercer todos sus derechos, la habilidad para reconocerse e indagar réplicas.
Liderazgo y trabajo en equipo

Para Robbins y Mary (2018) elementos resaltantes del rendimiento; el liderazgo es la
habilidad de impactar en otros integrantes de un conjunto y, en funcién a las
capacidades del lider, guiarlos hacia las metas trazadas y su aceptacion por parte del

grupo en su totalidad.
Formacion y crecimiento personal

Para Robbins y Mary (2018) es un conjunto de acciones para adquirir destrezas, un
proceso constante, a fin de reponer y renovar personal, enmendar las ciencias y las

capacidades del personal y mejorar su desarrollo.

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La seleccidon de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Per( S.A.C., Lima,
2023.
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2.4.2. Hipotesis especificas

a. La integracion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima,
2023.

b. El desarrollo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023.

c. Laevaluacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023.
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Variable 1 Dimensiones Indicadores Items Instrumento
Integracion Reclutamiento. 01
Seleccion. 02
SELECCION DEL pesarrele Eg[g}i?;?n- 82 Cuestionario
PERSONAL
SO Conducta. 05
Evaluacion Base de datos. 06
Auditorias permanentes. 07
Fuente: Chiavenato (2017).
Variable 2 Dimensiones Indicadores items Instrumento
Responsabilidad Tiempo establecido. 08
Consecuencias negativas. 09
Puesto de trabajo. 10
Liderazgo y trabajo en equipo Desarrollo de capacidades. 11
DESEMPENO LABORAL Capacitacion. 12 Cuestionario
Conocimientos adquiridos. 13
Formacion y crecimiento Logro del trabajo. 14
personal Retroalimentacion. 15
Evaluacién. 16

Fuente: Robbins y Mary (2018).
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

Disefio metodologico

De tipo bésica porque se concentrd en encontrar conocimientos con la finalidad
de poder entender la realidad que atravesaba la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C.
(Diaz et al., 2013). Nivel correlacional, se dio a conocer la relacidén que existe entre la
seleccion del personal y desempefio laboral (Hernandez et al., 2014). Disefio no
experimental puesto que se pudo dar con el objetivo de la investigacion sin la
necesidad de alterar las variables (Hernandez et al., 2014). Enfoque cuantitativo ya que

los resultados se explican mediante la estadistica (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

Representada por 30 trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Peru S.A.C.,

Lima.
3.2.2. Muestra

No fue necesario el céalculo de la muestra procediéndose a un muestreo censal.

Técnicas de recoleccion de datos

Se realiz6 la técnica denominada encuesta y de instrumento el cuestionario que evalud
las variables en estudio, seleccion del personal y desempefio laboral. El cuestionario

fue respondido por los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. El software empleado fue el SPSS
V.27.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo de la seleccién del personal

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la integracién y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Integracion 11 36.7% 11 36.7% 8 26.7%
Reclutamiento. 11 36.7% 7 23.3% 12 40.0%
Seleccion 9 30.0% 5 16.7% 16 53.3%
Evaluacién de Integracién Evaluacién por Categoria - Barras Apiladas
Bueno
E‘:’%;:;I’EC
Deficiente Salscclén 30:0% 16.7% 53.3%
II ; Reclutamianto. 6.7% 2338 40,0%
'\'\ > =
',\. Integracion 3.7% 36.7% 26.7%
\\\.c ¢ -,-."/".
R et 0 20 40 60 80 100
Porcentaje

Figura 1. Integracion y sus indicadores.

La Tabla 1 exhibe una vision detallada de como los trabajadores experimentan la integracion,
reclutamiento y seleccidn en la organizacion, con un balance interesante entre las categorias
de evaluacion. Cada uno de estos indicadores recibe una evaluacion de "Excelente" por parte
del 36.7% de los participantes para su integracion y reclutamiento, mientras que la seleccion

se encuentra ligeramente reducida. No obstante, la percepcion de 'Deficiente’ es mas evidente
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en la seleccion, con un significativo 53.3% de los encuestados, lo cual contrasta con el 40%
en reclutamiento y el 26.7% en integracién. Las evaluaciones 'Regulares' se distribuyen de
forma que la integracion y el reclutamiento comparten el mismo porcentaje (36.7%), pero
solo el 16.7% considera que la seleccion cae en esta categoria media. Estas cifras resaltan
un area de oportunidad, especialmente en la mejora de los procesos de seleccion, donde la
percepcidn negativa supera la mitad de los encuestados, sugiriendo que esta fase del proceso
de integracion es la que mas impacta en la experiencia general de los empleados y sefialando
la necesidad de revisar y, posiblemente, reformar las estrategias de seleccion para alinear

mejor con las expectativas y mejorar el desempefio laboral.

Tabla 2
Distribucién de frecuencias del desarrollo y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Desarrollo 16 53.3% 9 30.0% 5 16.7%
Formacion. 10 33.3% 6 20.0% 14 46.7%
Potencial 13 43.3% 7 23.3% 10 33.3%
Conducta. 13 43.3% 8 26.7% 9 30.0%

Evaluacion de Desarrollo ) Evaluacién por Categoria - Barras Apiladas
Bueno 'f A1 f
i gl

Figura 2. Desarrollo y sus indicadores.

La Tabla 2 ilustra como los trabajadores perciben diversos aspectos del progreso en la
organizacion, destacando un contraste en la satisfaccion entre las areas evaluadas. Segun un
53.3% de los encuestados que calificaron el desarrollo general como bueno, este indicador
recibe la valoracién mas positiva, seguido de un 30.0% que lo considera regular y solo un

16.7% que lo ve deficiente, lo que refleja una percepcion globalmente favorable del
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desarrollo profesional dentro de la empresa. Por otro lado, la formacion se percibe como el
area mas critica, con solo un 33.3% de evaluaciones positivas frente a un significativo 46.7%
que la califica de deficiente, lo que demuestra una clara necesidad de mejora en los
programas de capacitacion. Aungue el potencial y la conducta, aunque mejor percibidos que
la formacion, con un 43.3% de buenas valoraciones cada uno, también muestran margen de
mejora, especialmente al considerar que el 33.3% y el 30.0%, respectivamente, los califican

como deficientes.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la evaluacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Evaluacion 10 33.3% 13 43.3% 7 23.3%
Base de datos. 11 36.7% 7 23.3% 12 40.0%
Auditorias permanentes. 11 36.7% 5 16.7% 14 46.7%
Evaluacion Evaluacién por Categoria - Barras Apiladas

Deficiente 2
Auditorias permanentes 367 16.7% 46, 7%

| > Base de datos 7% I2.3% 40.0%

< LEED

Evaluacion 335% 43.3% 233%

T "7'.-\9.-3 lar

i} 20 40 &0 80 100
Porcentaje

Figura 3. Evaluacion y sus indicadores.

La Tabla 3 detalla la percepcion de los trabajadores respecto a la evaluacion y sus
indicadores especificos en una organizacion, exponiendo una amplia variedad de opiniones.
La evaluacion general recibe una calificacion de 'Bueno' por el 33.3% de los encuestados,
mientras que un mayor porcentaje, el 43.3%, la considera 'Regular’, mientras que el 23.3%
la califica como 'Deficiente’. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados ven el
proceso de evaluacion de manera moderada, existe un reconocimiento significativo de areas
de mejora. En cuanto a la gestion de bases de datos, un 36,7% la evalta positivamente, lo

que iguala la percepcion de las auditorias permanentes; sin embargo, ambas areas enfrentan
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desafios, con un 40% y un 46.7% de las opiniones catalogandolas como 'Deficiente’,
respectivamente. Los resultados obtenidos indican que, a pesar de que existe una base solida
de percepcion positiva sobre estos indicadores, existe una necesidad critica para abordar las
preocupaciones en las areas de manejo de bases de datos y auditorias permanentes, donde

las percepciones negativas superan las positivas.

Tabla 4
Distribucion de frecuencias de la seleccion del personal
f %
Bueno 15 50.0
- Regular 10 33.3
Valido Deficiente 5 16.7
Total 30 100.0

a0

40

Porcentaje

[o0%]

Busna Reoular Deficients

Seleccion del personal

Figura 4. Seleccién del personal.

La Tabla 4 muestra la distribucion de frecuencias en cuanto a la percepcion de la seleccion
del personal dentro de una organizacion, reflejando las opiniones de los empleados sobre
este proceso critico de recursos humanos. Segun un 50% de los encuestados, la seleccién del
personal es buena, lo que indica que la mitad de los participantes opinan que los métodos y
criterios utilizados para seleccionar a nuevos empleados son efectivos y adecuados para las
necesidades de la empresa. Aunque no identifican problemas mayores, un tercio (33.3%) ve
la seleccion como regular, sugiriendo que, aungue no identifican problemas mayores,

perciben areas de mejora en el proceso. En dltima instancia, un 16.7% de los empleados
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encuentra deficiencias en la seleccion del personal, lo que indica que una minoria
significativa cree que los procesos podrian ser insuficientes para asegurar la eleccion de

candidatos 6ptimos.

B. Analisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 5
Distribucion de frecuencias de la responsabilidad y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Responsabilidad 14 46.7% 13 43.3% 3 10.0%
Tiempo establecido. 13 43.3% 8 26.7% 9 30.0%
Consecuencias negativas. 10 33.3% 4 13.3% 16 53.3%
Puesto de trabajo. 15 50.0% 8 26.7% 7 23.3%
Respensab ”dadn»; s Evaluacign por Categoria - Barras Apiladas

A67%

[ 23.3% Tiempo establecida 43.3% 6,75 30,08

Regular

I o Responsahilidad a6, 7% 433% 161,05

Porcentaje

Figura 5. Responsabilidad y sus indicadores.

La Tabla 5 proporciona una perspectiva sobre la percepcion de la responsabilidad y sus
indicadores especificos en la organizacion, reflejando diversas evaluaciones de los
trabajadores en estas areas. La responsabilidad general recibi6 una valoracion positiva por
parte del 46.7% de los encuestados, lo que indica una percepcion mayoritariamente
favorable, mientras que un 43.3% la considera regular y solo un 10% deficiente. Esto indica
que la mayoria de los empleados se sienten responsables y comprometidos con su trabajo.
En relacién al cumplimiento del plazo establecido, un 43.3% lo califica como adecuado,
mientras que un 30% lo considera deficiente, lo que podria indicar areas particulares en las
que la gestion del tiempo requiere mejoras. La percepcion de las consecuencias negativas de

no cumplir con las responsabilidades muestra el mayor desafio, con un 53.3% calificandolo
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como deficiente; esto resalta la importancia de abordar cémo se comunican y aplican estas
consecuencias. En Ultima instancia, el puesto de trabajo recibe la evaluacion méas positiva,
con un 50% de buenos, lo que refleja una fuerte identificacion de los empleados con sus

roles y una clara comprension de sus responsabilidades.

Tabla 6
Distribucion de frecuencias del liderazgo y su trabajo en equipo con sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Liderazgo y trabajo en equipo 9 30.0% 17 56.7% 4 13.3%
Desarrollo de capacidades. 14 46.7% 5 16.7% 11 36.7%
Capacitacion. 10 33.3% 4 13.3% 16 53.3%
Conocimientos adquiridos. 9 30.0% 12 40.0% 9 30.0%
Liderazgo y trabajo en equipo Ewvaluacion por Categoria - Barras Apiladas
o Conacinientos anq-.:irirk!j 0 0% an 0% ity
.,-'f o Capacitacian ||- EER 13.3% 3.3%
|
I-II = 5 = |
— Desarrolio de capacidades| 45, 7% 18.1% 3875
h ./ Liderazgo y trabajo en equipo 30.0% 5677 13.3%
= = -"/ﬂk,_“hl:". |

Figura 6. Liderazgo y trabajo en equipo con sus indicadores.

La Tabla 6 muestra el liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa, asi como indicadores
fundamentales como el desarrollo de capacidades, la capacitacién y los conocimientos
adquiridos. La combinacion de liderazgo y trabajo en equipo recibe una evaluacion positiva
('‘Buena’) por el 30.0% de los encuestados, mientras que la mayoria, el 56.7%, lo califica
como regular, y un 13.3% lo ve deficiente. Esto indica que, aunque hay margen para mejorar,
la percepcién general hacia estos aspectos es moderadamente positiva. El desarrollo de
habilidades se caracteriza por una valoracion favorable del 46.7% de los empleados, lo cual
sugiere una apreciacion de los esfuerzos para mejorar las habilidades dentro de la
organizacion, aunque un 36.7% aun lo considera insuficiente. La capacitacion es el area con

mayor demanda de mejora, obteniendo una evaluacion de deficiente por el 53.3% de los
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participantes, lo cual indica una critica clara hacia los programas de formacién actuales.
Finalmente, los conocimientos adquiridos a través de estas capacitaciones y el entorno de
trabajo en equipo son valorados como Optimos por el 30.0% de los encuestados, siendo un
40.0% considerandolos regulares y otro 30.0% deficiente, lo que refleja una percepcion

mixta de la eficacia de la transferencia de conocimiento y la aplicacion préactica de lo

aprendido.
Tabla 7
Distribucidn de frecuencias de la formacion y crecimiento profesional con sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Formacidn y crecimiento personal 8 26.7% 18  60.0% 4 13.3%
Logro del trabajo. 8 26.7% 8 26.7% 14  46.7%
Retroalimentacion. 10 33.3% 4 133% 16 53.3%
Evaluacion. 13 43.3% 6 200% 11 36.7%
Formacian y crecimiento personal _ Evaluacion por Categoria - Barras Apiladas
Deficiente r-r-
i Evaluacitn 43.3% F0.0% Sl
13.3%
26,7%
Retroalimentacion 3334 133% 53.3%
f_ Logro del trabajo 26.7% 28.7% A 7%
‘:'-\.‘ i Lo
3 Formacicén y crecimiento personal £ 15.7% 0% 13.3%
B —_ s JI"_‘::qu ar
6 20 40 B0 80 100
Forcentaje

Figura 7. Formacion y crecimiento poblacional con sus indicadores.

La Tabla 7 detalla las percepciones concernientes a la formacion y crecimiento profesional
en una organizacion, junto con indicadores fundamentales como el éxito del trabajo, la
retroalimentacion y la evaluacion. La formacion y el crecimiento personal son vistos de
manera moderada, con un 26.7% de las respuestas calificadas como buenos y la mayoria, un
60.0%, como regulares. Esto sugiere que, aungue existe una base de apreciacion, existe un
margen considerable para mejorar estas areas, con solo un 13.3% viéndolas como
deficientes. El resultado del estudio exhibe una distribucion equilibrada entre las

percepciones buenas y regulares, cada una con un 26.7%, aunque destaca por tener una
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evaluacion deficiente mas elevada entre los indicadores, con un 46.7%. Esto plantea una
preocupacion significativa respecto a como se percibe el cumplimiento y la satisfaccion con
los resultados del trabajo realizado. La retroalimentacion recibio la calificacion mas alta de
deficiente, con un 53.3%, aunque un 33.3% la considera buena. Esta discrepancia indica la
importancia de mejorar la forma en que se comunica la retroalimentacion dentro de la
organizacion, lo que sugiere que puede haber una falta de claridad, consistencia en este
proceso. En ultima instancia, la evaluacién es percibida como positiva por un 43.3% de los
encuestados, lo que representa la valoracion mas positiva entre estos indicadores. No
obstante, un 36,7% aun la califica como deficiente, lo que refleja areas de oportunidad para

mejorar cOmo se llevan a cabo y se perciben las evaluaciones de rendimiento.

Tabla 8
Distribucidn de frecuencias del desempefio laboral
f %
Bueno 12 40.0
- Regular 16 53.3
Valido Deficiente 2 6.7
Total 30 100.0
£
g 30

Busna Reoular Deficiente

Desemperio laboral

Figura 8. Desempefio laboral.

La Tabla 8 muestra coémo los empleados evaltan el desempefio laboral en su organizacion,
dividiendo sus opiniones en tres categorias principales: bueno, regular y deficiente. Segun
un 40% de los encuestados, el rendimiento laboral es bueno, lo que refleja una valoracion
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positiva que indica que una parte significativa de la plantilla considera que el trabajo
realizado cumple o supera las expectativas. La mayoria de los individuos, un 53.3%, lo
considera regular, sefialando que, a pesar de que el desempefio es adecuado, existe un
reconocimiento generalizado de la posibilidad de mejoras en la eficiencia, efectividad o
satisfaccion en el trabajo. El 6.7% de los encuestados califica el desempefio laboral como
deficiente, lo que indica que hay pocos casos en los que se percibe que el trabajo realizado

esta significativamente por debajo de las expectativas.

C. Prueba de normalidad

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Seleccion del personal 0.322 30 0.000
Integracion 0.203 30 0.003
Desarrollo 0.252 30 0.000
Evaluacion 0.249 30 0.000
Desempefio laboral 0.367 30 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Tabla 9 revela, a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov y la correccién de
Lilliefors, que las distribuciones de las percepciones concernientes a la seleccién del
personal, integracion, desarrollo, evaluacion y desempefio laboral en una organizacion se
desvian significativamente de una distribucion habitual, con estadisticos que van desde 0.203
hasta 0.367, y valores de significancia cercanos a 0. Los resultados obtenidos sugieren una
notable falta de normalidad en las respuestas, evidenciando la presencia de sesgos o
distribuciones asimétricas en las percepciones de los trabajadores respecto a estas areas
criticas de recursos humanos. Es necesario considerar métodos estadisticos no paramétricos,
ya que las técnicas convencionales basadas en la suposicion de normalidad podrian no ser
adecuadas para interpretar correctamente las tendencias y patrones subyacentes en las

percepciones del personal sobre estos aspectos esenciales del entorno laboral.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipdtesis general

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre la seleccion del personal y desempefio laboral
Seleccién del Desempefio
personal laboral
3 Coef|C|en.t(,e de 1.000 640
Seleccion de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 30 30
Spearman ) Coef|C|en.t§ de 640 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 10 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman aplicada para evaluar la
correlacion entre la seleccién del personal y el desemperfio laboral en una organizacion. La
prueba de Rho de Spearman es un método estadistico no paramétrico empleado para evaluar
el nivel de asociacion entre dos variables. El coeficiente de correlacion existente entre la
seleccién del personal y el rendimiento laboral es de 0.640, lo cual indica una correlacion
positiva moderadamente fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que mejoras o
variaciones en los procesos de seleccion del personal estan estrechamente relacionadas con
cambios en el rendimiento laboral de los empleados. La significancia bilateral de 0.000
indica que esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel de 0.05, lo que refuerza

la fiabilidad de la relacién observada.
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Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre integracion y desempefio laboral
Integracion Desempefio
laboral
Coeﬂmen_tg de 1.000 507"
. correlacion
Integracion i (bilateral) 0.004
Rho de N 30 30
Spearman ) Coef|C|en_tt,e de 507" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.004
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 11 detalla los resultados de la prueba de Rho de Spearman, con el propdsito de

examinar la correlacion existente entre la integracion y el desempefio laboral en una

organizacion. De acuerdo con un coeficiente de correlacion de 0.507, se aprecia una

correlacion positiva moderada entre como los empleados perciben su proceso de integracion

y su rendimiento laboral. Este resultado sugiere que una integracion efectiva en la

organizacion, que incluye desde el recibimiento y orientacién inicial hasta el apoyo continuo

para adaptarse al entorno de trabajo, esta vinculada de manera significativa con un nivel mas

elevado de desempefio laboral. La significancia bilateral de 0.004 confirma la significancia

estadistica de esta correlacion al nivel de 0.05, lo cual indica que la probabilidad de que esta

asociacion sea producto del azar es muy baja.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre el desarrollo y desempefio laboral
Desarrollo Desempefio
laboral
Coeﬂmen?g de 1.000 730"
Desarrollo correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 30 30
Spearman ) CoeﬁmenF? de 730" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 12 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, la cual examina la
correlacion entre el progreso y el desempefio laboral en una organizacion. Se aprecia un
coeficiente de correlacién de 0.730, lo que indica una fuerte correlacion positiva entre el
desarrollo, comprendido como las oportunidades de formaciéon, crecimiento profesional y
personal ofrecidas por la empresa, y el rendimiento laboral de los empleados. A medida que
se incrementan y mejoran las oportunidades de desarrollo para los empleados, su
rendimiento laboral tiende a mejorar significativamente. La significancia bilateral de 0.000
confirma la robustez estadistica de esta correlacion al nivel de 0.05, lo cual significa una
muy baja probabilidad de que este resultado sea una coincidencia. Esto demuestra la
importancia critica de politicas y programas de desarrollo efectivos dentro de las
organizaciones, sugiriendo que las inversiones en el crecimiento profesional y personal de
los empleados no solo son beneficiosas para su satisfaccion y retencién, sino que también

tienen un impacto directo y positivo en su rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre la evaluacion y desempefio laboral
Evaluacion Desemperio
laboral
Coeﬂmen_tg de 1.000 600™
Evaluacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 30 30
Spearman ) Coef|C|en_tt,e de 600™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 13 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, con el propdsito de
examinar la correlacion existente entre la evaluacion y el desempefio laboral en una
organizacion. El coeficiente de correlacion de 0.600 indica una correlacion positiva
moderada a fuerte, lo que indica una asociacion significativa entre la forma en que se llevan
a cabo las evaluaciones de los empleados y su rendimiento laboral. Este resultado implica
que mejoras en los procesos de evaluacién, tales como una mayor claridad, justicia y
constructividad en la retroalimentacion, estan vinculadas a mejoras en el rendimiento laboral
de los empleados. La significancia bilateral de 0.000 confirma la fiabilidad estadistica de
esta correlacion al nivel de 0.05, lo que indica una muy baja probabilidad de que el resultado
sea debido al azar. Con un tamario de muestra (N) de 30 para ambas variables, estos hallazgos
son representativos de la poblacion examinada, reforzando la relevancia de llevar a cabo

practicas de evaluacion eficaces en las organizaciones.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

El presente trabajo tiene como objetivo general conocer la relacion entre la
seleccion de personal con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Pilotes Terratest Peri S.A.C., Lima, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.640 logrando alcanzar un grado positivo
moderado. La seleccion de personal en Pilotes Terratest, una compariia especializada
en cimentaciones y obras geotécnicas, tiene un impacto directo y significativo en el
desempefio laboral de sus trabajadores. Se destaca la relevancia de seleccionar
candidatos no solo con las habilidades técnicas necesarias para el complejo trabajo de
construccién, sino también aquellos que se vinculan con la cultura organizacional,
priorizan la seguridad y exhiben una capacidad efectiva para la resolucion de
problemas. Este enfoque holistico en la seleccién garantiza no solo la eficacia y
excelencia en la ejecucidn de proyectos, sino también fomenta un entorno de trabajo
seguro y motivador, reduciendo la rotacion del personal y propiciando el desarrollo y
crecimiento de la empresa. De esta forma, Pilotes Terratest puede mantener su
liderazgo y reputacion en el sector, lo que garantiza la realizacion de obras de
cimentacion seguras, eficientes y de alta calidad. Coello (2021) en su tesis magistral
titulada “Anadlisis de la incidencia de un modelo de gestion de talento humano en el
desemperio laboral de los empleados de la empresa bananera Grupo Orellana en la
provincia de El Oro”, sus resultados sostienen que en su dimension ingreso del
personal recalca el significado de contar con trabajadores capacitados, en donde un
total de 4 individuos estuvieron totalmente en desacuerdo, con el cual se obtuvo un
valor de coeficiente de 4.70. En el segundo aspecto; la empresa difunde de manera
adecuada en atraer trabajadores idoneos, en donde un total de 23 individuos

estuvieron totalmente en desacuerdo; con el cual se obtuvo un valor de coeficiente de
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3.52. En la variable desempefio laboral, en su dimensién proactividad plantea
nociones transformacionales para las actividades de la empresa, donde 10 individuos
estuvieron en desacuerdo, con el cual se obtuvo un valor de coeficiente de 3.27. En el
aspecto; una buena disposicion frente a hechos conflictivos que se den en la empresa,
un total de 8 individuos estuvieron en total en descuerdo con el cual se obtuvo un
valor de coeficiente de 3.72. Concluyendo que, a fin de verificar la veracidad de la
hipotesis planteada, se eligio la correlacion de Pearson de r=0.998, con una
significancia de 0.045, determinando la relacion positiva entre gestion de talento

humano y desempefio laboral.

El presente trabajo tiene como primer objetivo especifico conocer la relacion
entre la integracion con el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes
Terratest Peru S.A.C., Lima, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de
Rho de Spearman, se obtuvo 0.507 logrando alcanzar un grado positivo alto. La
inclusion de los empleados en Pilotes, una empresa especializada en cimentaciones y
obras geotécnicas, desempefia un papel esencial en el rendimiento laboral, lo que crea
un entorno en el que la colaboracion, el compromiso y la eficiencia florecen. La
presente relacion se fundamenta en la premisa de que trabajadores integrados, quienes
se sienten integrados en un equipo y comprenden de manera clara sus roles,
responsabilidades y objetivos de la compafiia, presentan una mayor motivacion,
satisfaccion laboral y lealtad. La implementacion de programas de desarrollo
profesional y capacitacion continua fomentan el crecimiento personal y profesional.
Asimismo, fomentar un entorno de trabajo inclusivo y de apoyo, en el cual se valora
la comunicacion abierta y se reconoce el esfuerzo individual y colectivo, contribuye
significativamente a mejorar la calidad del trabajo, la innovacion y la habilidad de la
compafiia para enfrentar desafios complejos en proyectos de cimentacidn. Paucar
(2022) en su tesis de titulacion titulada “Estrés laboral y su relacion con el desempefio
de los trabajadores”, sus resultados comprueban la relacion que existe entre las
variables, enfatizando que, el aspecto de despersonalizacidn se relaciona en gran
medida con los aspectos de vinculos entre personas, labor en grupo y organizacion,
manifestando una correlacion de (p < 0,05). Concluyendo en la relacion de
estadisticas entre ambas variables, enfatizando que, el aspecto de despersonalizacion
es quién mas influye en el desempefio laboral, a la vez que un menor estrés repercute

en el desemperio del personal de la empresa.
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El presente trabajo tiene como segundo objetivo especifico conocer la relacion
entre el desarrollo con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes
Terratest Peru S.A.C., Lima, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de
Rho de Spearman, se obtuvo 0.730 logrando alcanzar un grado positivo alto. En este
contexto, el progreso se enfoca en la formacion continua, el crecimiento profesional
y las oportunidades de progreso que la compafiia brinda a sus empleados. El enfoque
en el desarrollo conduce a una serie de ventajas que se reflejan en el rendimiento
laboral. En primer lugar, los trabajadores que reciben formacién continua en las
ultimas técnicas, tecnologias y estandares de seguridad relevante para su sector no
solo mejoran su habilidad técnica, sino también se adaptan mas eficientemente a los
cambios y desafios del sector. En segundo lugar, el progreso laboral y las
oportunidades de progreso aumentan la motivacion y compromiso de los trabajadores,
lo cual se traduce en una mayor productividad, calidad de trabajo y lealtad hacia la
organizacion. Ademas, el enfoque en el desarrollo contribuye a establecer una cultura
de aprendizaje y mejora continua, impulsando la innovacién y permitiendo a Pilotes
mantener su competitividad en el mercado. Mauricio (2022) en su tesis de licenciatura
titulada “Seleccion de personal y desempefio laboral en la empresa Grapas, Ate
20227, sus resultados para seleccion del personal sostienen que el 36,67% tiene un
nivel medio respecto al nivel de seleccion del personal, y el 3.33% tiene un bajo nivel.
Y, respecto al desempefio laboral, el 3.33% del personal comprende que el
rendimiento en el trabajo es regular. Se concluye que al realizar una adecuada
seleccion del personal y desempefio laboral ayuda al crecimiento de la confianza con

la empresa.

El presente trabajo tiene como tercer objetivo especifico conocer la relacion
entre la evaluacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes
Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de
Rho de Spearman, se obtuvo 0.600 logrando alcanzar un grado positivo alto. La
conexion entre la evaluacion y el rendimiento laboral en Pilotes, especializada en
cimentaciones y obras geotécnicas, es esencial para el crecimiento y la mejora
continua de la empresa y sus empleados. A través de procedimientos de evaluacion
sistematica y constructiva, los empleados reciben una retroalimentacion crucial
acerca de su rendimiento, identificando areas de fortaleza y oportunidades de

desarrollo. Esta retroalimentacion refuerza la motivacion, el compromiso y el
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alineamiento con los objetivos de la empresa, lo que mejora directamente el
rendimiento individual y colectivo. Las evaluaciones posibilitan la identificacion y el
desarrollo de talento en la organizacion, asegurando una planificacion efectiva de
desarrollo y la creacion de un entorno de trabajo que valora el aprendizaje, la mejora
y el reconocimiento continuos. Blanco y Lamadrid (2019) en su tesis magistral
titulada “Disefio de una Metodologia de Seleccidon de Personal Obrero en la Empresa
Constructora LyM S.A.S.”, sus resultados sostienen que los datos extraidos por la
entrevista permitieron saber profundamente sobre las ideas y el comportamiento de
los candidatos a evaluar, informacion que no se reflejaba en las hojas de vida, y dichos
datos fueron de gran valor para desarrollar un patrén de conducta en los diversos
hechos que se le indagaron, por sobre los datos obtenidos en la entrevista, hechos que
no fueron de confidencialidad se relevaron para ser considerados como aporte en las
condiciones que experimentan los trabajadores. Las conclusiones sefialan que el
patron de seleccion por competencias elaborada por Alles se moldea a la presente
problematica al apoyarse en el monitoreo de saberes y doctrinas para que rendimiento

de determinado puesto y contar con los instrumentos que ayuden a su monitoreo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La seleccidn de personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C., Lima, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo
0.640 logrando alcanzar un grado positivo moderado. Al centrarse en seleccionar
candidatos no solo con las habilidades técnicas especificas requeridas para los
complejos proyectos de cimentacidn, sino también con aquellos que exhiben
capacidades de trabajo en equipo, resolucion de problemas y adaptabilidad, Pilotes
garantiza una fuerza laboral altamente competente y versatil. Esta estricta atencion
en la seleccion de personal facilita una integracion mas rapida y eficiente de
nuevos empleados, reduce la curva de aprendizaje y minimiza el tiempo hasta que
estos puedan contribuir efectivamente a los objetivos de la empresa. Ademas,
seleccionar trabajadores que se adhieran a la cultura corporativa y los valores de
Pilotes fomenta un entorno de trabajo positivo, aumenta la satisfaccion y retencion
de empleados, y reduce los costos asociados con la alta rotacién. Como resultado,
una estrategia de seleccion de personal bien llevada a cabo y alineada con los
objetivos estratégicos de la empresa no solo mejora el rendimiento individual de
los trabajadores, sino que también fomenta la eficiencia operativa, la innovacién

y la competitividad general de pilotes en el mercado.

La integracion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.507 logrando
alcanzar un grado positivo alto. La promocion de la integracién efectiva de los

trabajadores en Pilotes tiene un impacto significativo en su desempefio laboral,
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puesto que una adecuada incorporacion y adaptacion al entorno de trabajo y a la
cultura corporativa facilita la colaboracién, la comunicacion y el compromiso. La
presente conexion se manifiesta en la disminucion de la curva de aprendizaje, lo
que permite a los nuevos empleados alcanzar de manera rapida su potencial
productivo. Asimismo, la integracion fortalece el sentido de pertenencia y
valoracion entre los trabajadores, lo cual resulta fundamental para fomentar un
entorno de trabajo positivo y motivador. Al formar parte de un conjunto coherente
y coherente con los valores y objetivos de la compaiiia, los trabajadores estan mas

dispuestos a colaborar activamente en los proyectos, innovar y superar desafios.

El desarrollo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C., Lima, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.730 logrando
alcanzar un grado positivo alto. EI progreso de los trabajadores en Pilotes esta
intrinsecamente vinculado a su desempefio laboral, generando un circulo virtuoso
en el que la formacién continua y el crecimiento profesional no solo mejoran las
habilidades individuales, sino que también elevan la calidad y eficiencia de todo
el equipo. Este enfoque en el desarrollo garantiza que los empleados se encuentren
constantemente actualizados con las Gltimas técnicas y tecnologias en el ambito
de las cimentaciones y obras geotécnicas, lo que les permite enfrentar desafios
complejos y adaptarse a cambios en el sector con mayor agilidad. Asimismo, el
compromiso de la compafiia con el desarrollo personal y profesional de sus
empleados propicia un ambiente de trabajo motivador y retener talento, ya que los
trabajadores se sienten valorados y perciben oportunidades claras de progreso en

la organizacion.

La evaluacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Pilotes Terratest Per S.A.C., Lima, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.600 logrando
alcanzar un grado positivo alto. La evaluacion en Pilotes desempefia un papel
fundamental en el rendimiento laboral de sus empleados, actuando como una
herramienta esencial para medir, monitorear y mejorar continuamente tanto el
rendimiento individual como el colectivo. Este procedimiento posibilita la
identificacion de no solo las areas de fortaleza en las que los trabajadores destacan,

sino también las areas de mejora en las que se requiere capacitacion adicional o
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ajustes en las estrategias de trabajo. A través de la evaluacion, los pilotes pueden
establecer objetivos claros y realistas, alineados con las metas corporativas, y
proporcionar retroalimentacién constructiva que motive a los empleados a

alcanzar y superar estos objetivos.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa Pilotes Terratest Pert S.A.C, desarrollar un proceso
de seleccion de personal riguroso y estructurado que incluya evaluaciones técnicas
especificas para identificar candidatos con las habilidades necesarias en obras de
cimentacion. Es necesario llevar a cabo entrevistas conductuales y pruebas
psicométricas para evaluar la adaptabilidad, el trabajo en equipo y la capacidad de
resolucion de dificultades. Fomentar una cultura de aprendizaje continuo
mediante la aplicacion de programas de formacion y desarrollo profesional. Se
debe establecer un sistema de mentoria para nuevos empleados, lo que facilita su

integracion y acelera su contribucién efectiva.

Se recomienda a la empresa Pilotes Terratest Peru S.A.C, desarrollar y fomentar
un entorno de trabajo inclusivo y de apoyo que facilite la comunicacién abierta y
la colaboracion entre todos los niveles de la organizacion. Organizar talleres y
sesiones de formacién de manera habitual, no solo para mejorar las habilidades
técnicas especificas necesarias para el sector de cimentaciones, sino también para
reforzar las competencias blandas como el trabajo en equipo, la resolucién de

problemas y la adaptabilidad.

Se recomienda a la empresa Pilotes Terratest Peril S.A.C, desarrollar programas
de formacion tanto internos como externos, adaptados a las necesidades
individuales y los objetivos estratégicos de la organizacion. Incluir oportunidades
para adquirir nuevas tecnologias, técnicas de ingenieria avanzada y aptitudes de
gestion y liderazgo, asegurando que los trabajadores no solo estén capacitados
para sus roles actuales, sino también estan preparados para los futuros desafios y
progresos en el sector. Asimismo, establecer un sistema de mentoria que respalde
la transferencia de conocimientos y experiencias entre empleados de diferentes

niveles jerarquicos, fomentando asi un entorno de aprendizaje colaborativo.
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Se recomienda a la empresa Pilotes Terratest Perd S.A.C, elaborar un sistema de
evaluacion del rendimiento completo y transparente en pilotes, que incluya tanto
objetivos cuantitativos como cualitativos, acordados con las metas especificas de
la organizacion y las expectativas de cada rol. Este sistema debe incluir revisiones
regulares y feedback en tiempo real, lo cual facilita la interaccion bidireccional
entre los supervisores y los empleados. Se requiere personalizar el enfoque de
evaluacion para reflejar las diversas funciones y niveles de experiencia dentro de
la empresa, asegurando que cada empleado reciba orientacion y retroalimentacion
relevantes para su desarrollo profesional. Asimismo, se deben complementar las
evaluaciones formales con oportunidades de desarrollo continuo, como
capacitaciones y mentorias, fundamentadas en los resultados de las evaluaciones,

para fomentar un ciclo virtuoso de mejora y aprendizaje constante.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacion sobre la
seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Pilotes
Terratest Pert S.A.C., Lima. El cuestionario es anénimo y la informacién recaudada sera

utilizada unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

| N W B~ o1

Totalmente en desacuerdo
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ITEM

SELECCION DE PERSONAL

DIMENSION 01: INTEGRACION

1. Considera que el proceso de reclutamiento mejora el desempefio
laboral de la empresa.

2. Considera que el proceso de seleccion mejora la integracion de la
empresa.

DIMENSION 02: DESARROLLO

3. Considera que para desarrollar la formacion del personal es
esencial que se realice una seleccion de personal adecuada para
que realmente se invierta en el candidato.

4. Considera importante evaluar el desarrollo del potencial del
candidato en el proceso de seleccion de personal.

5. Considera esencial analizar el desarrollo del comportamiento de
un candidato en la seleccion de un cargo superior.

DIMENSION 03: EVALUACION

6. Considera que contar una base de datos de los candidatos hard méas
efectiva el proceso de seleccion.

7. Considera importante que se realice auditorias permanentes a los
procesos de trabajo que realizan los trabajadores y de esta manera
selecciona el personal més idoneo para el cargo.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01: RESPONSABILIDAD

8. Usted cumple con las actividades en el tiempo establecido.

9. Usted asume con responsabilidad las consecuencias negativas si
comente algun error.

10. Usted asume con responsabilidad su puesto de trabajo.

DIMENSION 02: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

11. Considera que usted desarrolla sus capacidades cuando trabaja en
equipo.

12. Siente que la capacitacién que le brinda la empresa lo ayuda a
mejorar su desempefio en equipo.

13. Considera que en la empresa puede poner en practica los
conocimientos adquiridos al trabajar en equipo.

DIMENSION 03: FORMACION Y CRECIMIENTO PERSONAL

14. Considera que la empresa lo ha ayudado a mejorar su desemperio.

15. La retroalimentacion que le brinda la empresa lo ha ayudado a
mejor su desemperio.

16. Considera que la evaluacion que realiza la empresa ha aportado en
la mejora de su desempefio.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Datos generales
f %
Género Mascul.ino 19 63.3%
Femenino 11 36.7%
Entre 18 aflos a 24 afios 6 20.0%
Edad Entre 25 aflos a 31 afios 4 13.3%
Entre 32 afos a 45 afios 14 46.7%
Mas de 45 afios 6 20.0%
Distribucion por Genero Distribucion por Edad

60
Femening

50

36,7%

40

20

63.3%

10

Masculing

18 & 24 anos 25a 3l afos 32 a45afes Méas de 45 afios

Figura. Datos generales.

La distribucion de género y edad de los participantes en el estudio revela una clave
informacion demogréfica sobre la muestra. En cuanto al género, un 63.9% de los
participantes son masculinos, lo que representa 19 individuos, mientras que el 36.7% son
femeninos, correspondiendo a 11 individuos. La presente distribucion exhibe una
preponderancia masculina en la poblacién de estudio. En cuanto a la edad, los participantes
se distribuyen a lo largo de cuatro rangos, con la mayoria, el 46.7% o 14 individuos,
situandose en el rango de edad entre 32 y 45 afios. La proporcién entre los grupos de 18 a
24 afnos y de 45 afios es idéntica, cada uno con un 20.0% o seis individuos, mientras que el
grupo de 25 a 31 afios es el menos representado, con un 13.3% o 4 individuos. La presente
distribucion indica que la poblacién de estudio se caracteriza por ser de mediana edad, con
una representacion significativa tanto en el segmento joven como en el de mayor edad, sin

embargo, se observa una mayor concentracion en el grupo de edad de 32 a 45 afios.
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ANEXO N°03 - VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

VALIDEZ DE LA SELECCION DEL PERSONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.746
Aprox. Chi-cuadrado  107.128
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 21
Sig. 0.000

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.768
Aprox. Chi-cuadrado  183.277
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000

CONFIABILIDAD DE LA SELECCION DEL PERSONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.833 7

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.884 9
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ANEXO N°04 - DATA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll p12 p13 pl4 p15 p16

pl
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ANEXO N°05 - BASE DE DATOS

SELECCION DE PERSONAL

Auditorias permanentes.

Base de datos.

Selecciéon  Desarrollo  Formacién. Potencial Conducta. Evaluacion

Reclutamiento.

Integracion

Edad

Género
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Logro

Formacion y

Liderazgo y

Puesto

DESEMPENO

Conocimientos

Desarrollo de
capacidades

Consecuencias
negativas

Tiempo
establecido.

Evaluacion.

Retroalimentacion.

del
trabajo.

crecimiento
personal

adquiridos.

Capacitacion.

trabajo en
equipo

de
trabajo.

Responsabilidad

LABORAL




