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RESUMEN
El rendimiento laboral en las empresas son un variable importante debido a que

muchas personas lo involucran con la imagen de la empresa, por ello, en este
informe se enfoca en dos procesos relevantes que influyen en la variable antes
mencionada, que son el reclutamiento y seleccidbn personal. Procesos
principales de la captacion del personal mas adecuado para las diferentes
tareas por encomendar. En este caso el estudio se bas6 en la empresa FQ
Servicios Digitales SAC ubicada en Chiclayo — Perd, cuyo sistema de
reclutamiento y seleccion de personal presentaba deficiencias que con el
tiempo afectaba al personal en su rendimiento laboral; teniendo eso de manera
primordial, en este informe como objetivo general fue proponer un plan de
reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC se realiz6 el estudio
a 30 colaboradores; donde los resultados nos mostraron deficiencias en el
ambiente laboral; y también en las metas y propdésitos de los colaboradores,
haciendo notar el poco compromiso con la empresa. Para lo cual como solucién
se establecié un cronograma de dos meses para la realizacion del plan de

mejora y estrategias para la mejora continua de la empresa.

Palabras clave: Reclutamiento y Seleccion de personal; Rendimiento

laboral, Plan de mejora.
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ABSTRACT
Work performance in companies is an important variable because many people

involve it with the image of the company, therefore, in this report it focuses on two
relevant processes that influence the aforementioned variable, which are
recruitment and selection. personal. Main processes for recruiting the most suitable
personnel for the different tasks to be entrusted. In this case, the study was based
on the company FQ Servicios Digitales SAC located in Chiclayo - Peru, whose
personnel recruitment and selection system had deficiencies that over time affected
personnel in their work performance; Taking this primarily, in this report as a general
objective was to propose an effective recruitment and selection plan as a tool to
achieve a higher performance of employees at FQ Servicios Digitales SAC. The
study was carried out on 30 collaborators; where the results showed us deficiencies
in the work environment; and also, in the goals and purposes of the collaborators,
noting the little commitment to the company. For which, as a solution, a two-month
schedule was established to carry out the improvement plan and strategies for the

continuous improvement of the company.

Keywords: Recruitment and Selection of personnel; Work performance,

improvement plan.
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1.1 Realidad Problematica

1.1.1. En el contexto internacional

Alvarado et. al. (2021) indicaron que, en Chile, los problemas en el
rendimiento laboral, en esta ocasion de una industria textil, se presenta a la sobre
carga laboral, llevando a los empleados, a situaciones extremas de realizacion
de trabajo, teniendo en cuenta que el rendimiento laboral suele ser el reflejo del
comportamiento del trabajador donde se ve notablemente el efecto que tiene en
las estrategias individuales para cumplir sus objetivos. Para contratacar este
problema, es mejorar las capacitaciones interpersonales, especialmente
centrado en el empoderamiento psicolégico. Este Ultimo generaria un aumento
en el rendimiento laboral por lo que se esperaria que las grandes empresas
industriales textiles de Chile, especialmente los gerentes, tomen en cuenta el

empoderamiento y compromiso como parte principal de su gestion.

Calvanapon et. al. (2020) mencionan que, en Ecuador, un estudio
realizado a unos colaboradores de una red de salud, el principal problema en el
rendimiento laboral, se encontr6 enfocado en el estrés, puesto que en sujeto de
estudio presentaba afectaciones psicolégicas y somaticas, esto debido a la
presion ejercida a los trabajadores en cuanto a las exigencias de la vida laboral
moderna y los altos niveles de competitividad mundial. Aunque también se
establecié que se debia porque en las areas de trabajo no presentaban los
recursos necesarios en relacion a las exigencias del entorno, conllevando en que
los colaboradores enfermaran, para lo cual, las entidades establecieron un
mayor reconocimiento para los jefes de area en solucionar los problemas desde

raiz, con el fin de disminuir el estrés por ende mejorar el rendimiento laboral.

Soares et. al. (2019) indicaron que, en Brasil, donde se realiz6 una
evaluacion de rendimiento en un grupo personal de médicos, se fijé que un factor
al bajo rendimiento laboral, se debié mucho a la comunicacion ineficaz presente
entre los profesionales, esto pudo deberse a la poca presencia de trabajo en
equipo, aunque sus puntos fuertes era la calidad profesional, en con respecto a
horarios y puntualidad, este factor de la comunicacion influye demasiado, ya que
tomandolo en cuenta llega hasta bloquear al acceso y participacion en

actividades informativas o estudios que se quieran realizar de caracter cientifico.
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Por lo que la direccién tomo en cuenta la realizacion de reuniones que permitan
la reflexion sobre la importancia de la observacion, la escucha y la comunicacion;
estos llevados a cabo de manera semanal y asi poder brindar una mejor

resoluciéon en el rendimiento laboral.

1.1.2. En el contexto nacional

Torres (2020) menciona que, en Puno un estudio general abarcé que en
las Organizaciones financieras el problema es el personal realmente mal
capacitado y que no cuentan con un programa conciso de reclutamiento y
seleccion de personal, con lo que su solucion del problema fue realizar
basquedas exhaustivas en documentos especializadas en el trabajo de
reclutamiento, también sobre el sistema laboral de las instituciones publicas, asi
como libros y articulos nacionales, de manera que permita la seleccién de
nuevos colaboradores que cuenten con los estandares y planes necesarios para
ayudar al desarrollo empresarial, formar parte de la estrategia de un sistema de
gestion humana consistente con el plan, y creer en las habilidades y sélo
aguellos que estan motivados pueden realmente crear una ventaja competitiva y

desempeiiar un papel en una empresa exitosa.

Gonzales (2019) se bas6 sobre los factores determinantes para ventas en
la empresa Telecomunicaciones Internacionales Pert Conections SAC de
Tarapoto. El problema presentado en este caso fue la baja productividad en
ventas mostrando gran declive en el rendimiento laboral, ya que no llegaba a las
metas establecidas; estas situaciones inician por falta de capacitaciones, las
mismas que se presentan en las areas comerciales como productivas, y hasta la
fecha de la investigacion ningun empleado ha podido cumplir con las metas. Otro
factor que toman en cuenta para la problematica son los conflictos de interaccion
gue tienen los empleados que en muchas oportunidades generan discusiones,

afectando por completo la futura rentabilidad de la propia empresa.

Rojas (2019) en Piura su enfoque de estudio se basé en una Institucion
Educativa Particular Los Tallanes donde su problema en el rendimiento de los
colaboradores se ha definido por los perfiles profesionales, y, aun asi, presentar
bajos estandares de ensefianza, mostrando la falta de conocimientos y la falta

de capacitacion en el enfoque educativo. En estos estudios donde se presento

14



mayores puntajes se determin6é que la variable de seleccién no tuvo mucho
enfasis en el rendimiento de los docentes en la institucion educativa particular
Los Tallanes—Piura, 2019, como solucion el enfoque qued6 en que el
reclutamiento debe cumplir con parametros mas rigurosos, y contar con

capacitaciones continuas para evitar los bajos estandares.

1.1.3. En el contexto local

En la empresa FQ Servicios Digitales S.A.C., al momento de realizar un
diagnéstico, se pudo determinar que la empresa cuenta con una cartera de
clientes ya fidelizados, sin embargo, en algunas oportunidades no logra
incrementar sus ventas e incluso ha logrado presentar un comportamiento de
disminucién en su nivel de ventas, esto obviamente debido a los empleados,
quienes no rinden adecuadamente, y de acuerdo a la politica de la empresa; por
lo cual un enfoque del reclutamiento y seleccion al personal correcto es una
manera de control, ya que una mejor capacitacion para la atencion al publico
seria primordial, en tanto para el personal es el primer contacto que tiene con el
cliente y muchas veces no da la atencion adecuada puesto que el asesor no
sabe dar la solucién adecuada al cliente, y no cumple correctamente con sus
deberes para captar clientes a fin de llegar a su cuota, ocasionando que la
productividad de la empresa, disminuya.

Por lo tanto, teniendo en claro la realidad problematica de la empresa
FQ Servicios Digitales S.A.C., el presente informe tiene como finalidad proponer
un mejor reclutamiento y seleccion efectiva para obtener un mayor rendimiento

del empleado.

1.2 Antecedentes de estudio

1.2.1. A Nivel Internacional

Salcedo (2021) en su tesis titulada “La influencia de la politica de
compensaciones y beneficios como clave en la captacién y fidelizacion del
talento de acuerdo a la diversidad generacional” es de tipo descriptivo y

correlacional - cuantitativo, de disefo transversal. Cuyo objetivo es analizar la
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influencia de la politica de compensaciones y beneficios en términos de la
importancia estratégica del talento y su relacién con la elecciéon, compromiso y
continuidad de la relacién laboral. Por medio de la técnica de la entrevista y el
instrumento, el cuestionario, se aplicé a una muestra de 294 personas. Donde
los resultados que se obtuvieron fueron que el 68% de los entrevistados de
acuerdo a la valoracion de beneficios que sentian que les daba la empresa,
podrian mejorar por lo cual tenia una valoracion neutral; casi parecido a la
importancia que le dan al desarrollo profesional y formacién para un mayor
rendimiento, esto determinado por el 53% de los entrevistados. Como
conclusién, que estas generaciones tienen con el tiempo diferentes incentivos,
por lo tanto, implica esfuerzo extra para su identificacién y asi lograr una mejor
gestion de talento, aumentando su rendimiento laboral y motivar de forma

efectiva a los empleados claves.

Jiménez (2020) en su tesis titulada “Plan de mejora del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en la microempresa Frutikas Café y
restaurant, del canton Guayaquil” es de tipo de investigacion descriptiva,
cualitativa - cuantitativa y disefio no experimental — transversal. Cuyo objetivo es
elaborar un plan de mejora del proceso de reclutamiento y seleccion del personal
en el micronegocio Frutikas Café y Restaurant, del canton Guayaquil, que
permita un adecuado desempefio laboral; por medio de la técnica de la encuesta,
y el instrumento, el cuestionario, se aplicd a una muestra de 7 colaboradores; los
resultados, fueron que, se encontrd insuficiencias en el método de reclutamiento
y seleccién, ya que el 83.3% mostraban desconocimiento de las politicas del
reclutamiento y seleccion, por las carentes orientaciones laborales previas
haciendo que el colaborador muchas veces tenga que enfrentar acciones para
las cual no estaba preparado donde se mostraba que el 50% se encontraba con
carencia de conocimiento con respecto al tema; en conclusion, se determiné que,
para enfrentar dicho problema, se establecié proponer planes de contencién de
las acciones de formacion, difusion, fortalecimiento metodolégico y otras
acciones antes mencionadas; son evaluados por expertos y administradores
como factibles e interesantes, y pueden tener un impacto positivo en la mejora

general del desempeiio de los empleados.
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Olivo (2020) en su tesis titulada: “La seleccion de personal y el desempefio
laboral en las cooperativas de transporte provincial del canton Bafios de Agua
Santa”, es de tipo documental — descriptiva, cualitativo y cuantitativo, con mayor
énfasis en el paradigma cuantitativo, de disefio transversal. Cuyo objetivo fue
determinar si la seleccion de personal afecta en el desempefio laboral para
mejorar la satisfaccion del cliente para las cooperativas de transporte en 2019, a
través de la técnica de la encuesta, y el instrumento, el cuestionario donde se
tom6 como muestra 3 cooperativas de transporte de las mas importantes del
cantdbn Bafios como son: Cooperativa Bafios, Cooperativa Amazonas y
Cooperativa Expreso Bafios. Su problema se debié generalmente a la mala
atencién en las cooperativas de transporte ofrecido, por medio de la mediana
relacion en donde, el factor de la frecuencia de los clientes se encontraba entre
0.5140 y 0.5993, explicando en detalle que por medio del perfil de los
trabajadores tuvieran un mejor servicio al cliente y beneficia al rendimiento; con
lo que se concluye que, si existe la correlacion entre las variables y su
interdependencia, para que los empleados tengan una mejor capacitacion, por
lo que la solucion aplicada es hacer que puede brindar un mejor servicio al
cliente, lo que facilita la toma de decisiones organizacionales para cumplir con

las metas y objetivos estratégicos.

Romero (2019) en su tesis titulada “Propuesta de Mejora en el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion para Disminuir el indice de Rotacion de Personal en
la Empresa Quicornac S.A.” es de tipo explicativa - descriptiva. Cuyo objetivo es
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la empresa
Quicornac S.A para disminuir la rotacion del personal. Lo cual por medio la
técnica de las encuestas y el instrumento, el cuestionario fue aplicadas a un total
de 89 colaboradores. Cuyo resultado fue que un 72% de encuestados les afecta
la inestabilidad laboral y productividad y sélo al 28% no les afecta en su nivel de
productividad ya que se encontré la falta de conocimientos, capacitaciones y
también mostraron la presencia de un mal clima laboral generando
desmotivaciones por parte de los empleadores, como conclusion se considera

fundamental la integracibn de planes de mejora en todas las etapas del
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procedimiento de seleccion de personal y formacion del personal responsable de

recursos humanos.

Molano (2018) en su tesis titulada “Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores millennials del rubro bancario. Boyaca,
Colombia”, es de tipo transaccional y de diseiio no experimental. Cuyo objetivo
es analizar si las estrategias de motivacion del rubro bancario ejercen influencia
en el desempefio laboral de los millennials en el departamento de Boyaca,
Colombia. Se aplicaron como técnica la encuesta y el instrumento, el
cuestionario que fue aplicado a 6 oficinas bancarias que suman un total de 53
participantes. Como resultado se obtuvo como que un 30% de los encuestados
no se encontraban realmente seguros con el trabajo que realizaban, esto
clasificado en mencién como “autorrealizacion” ya que no se sentian bien
recompensados en los puestos asignados, esto a pesar que se brinda
capacitaciones constantes, esto siendo afectado quizds por un 17% de los
encuestados que sienten un mal ambiente laboral, a pesar de los niumeros
positivos. Como recomendacioén, se hizo énfasis que el manejo de sus procesos
internos en especial el proceso de seleccion, sea implementado una seleccién a
nivel interno, con el fin de otorgar una mejor oportunidad a los trabajadores y asi

optimizar sus competencias y avanzar dentro de la misma.

1.2.2. A Nivel Nacional

Aroquipa y Barreros (2020) en la tesis titulada, “Relacion de las
condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Uchumayo, Arequipa 2020” es de tipo de correlacional,
de disefo transversal, cuantitativa. Donde el objetivo principal fue determinar la
relacion de condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Uchumayo, Arequipa 2020. Se aplic6 como
técnica la encuesta, y el instrumento el cuestionario, la cual fue aplicada a un
total de 105 empleados de la Municipalidad distrital de Uchumayo. Donde el
problema era la influencia en el rendimiento laboral, como resultados con
respecto al ambiente laboral, se obtuvo que un total del 41.9% se encontraba en

total desacuerdo, en pocas palabras no se encontraban conformes con sus
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comparieros de trabajo, también un total del 33.3% no se encontraba conforme
con las jornadas de trabajo, mostrando mucha negativa e influencia en el
rendimiento laboral. Al concluir que las condiciones laborales no son tan 6ptimos
para la mayoria de los empleados, se recomend6 que la empresa elabore un
plan de mejora de forma anual para optimizar los aspectos importantes y
trabajando en conjunto con la oficina de recursos humanos, proponer actividades

de desarrollo para elevar el ambiente laboral.

Curo (2020) en su tesis titulada, “Seleccién de personal y el desempeno
laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad Provincial de Sechura - Piura 2019” es de tipo descriptiva y de
disefio no experimental, transversal. Cuyo objetivo se trata de evaluar la relaciéon
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los empleados en la
gestién del desarrollo social. Se aplicaron técnica, encuesta y el instrumento, el
cuestionario fue aplicado a 50 trabajadores del area de Gerencia. El problema
es la manera inadecuada del rendimiento del personal, afectando
consecuentemente a la seleccion de la vacante requerida y como resultado se
indicé que el 61.2% de los encuestados muestran bajo rendimiento debido a la
poca induccidn y capacitacion que recibié durante el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal. Donde se ha recomendado hacer la seleccion de personal
un proceso mas objetivo, se selecciona al mejor candidato para cada puesto de
acuerdo con los requisitos del puesto, lo que, entre otros aspectos, conduce al
mejor desempeiio laboral de los trabajadores.

Avalo y Huatuco (2020) en su tesis titulada “Competencias y rendimientos
laboral del Consorcio WyM Contratistas Generales S.R.L.” es de tipo aplicada,
de disefio correlacional y transversal, cuyo objetivo general es medir el nivel que
generan las competencias de los colaboradores en el rendimiento laboral del
Consorcio WyM Contratistas Generales S.R.L. Se aplicO como técnica la
encuesta y el instrumento un cuestionario a una muestra de 40 colaboradores.
Como resultados descriptivos se obtuvo que el 28 % de los colaboradores
manifestd que las habilidades afectan de manera media en el Rendimiento
laboral, el 10% manifestdo que la habilidad afecta de manera baja y el 63 %

manifesto que afecta de manera alta. Donde se concluye que la empresa para el

19



desarrollo de sus habilidades debe incorporar en la empresa un programa de
capacitacion a largo plazo y ademas de lograr un equilibrio en el desempefio y
las emociones de los empleados, entonces se realiza la capacitacién para que

alcancen un nivel superior. en los negocios. confianza y expectativas.

Aguilar (2018) en su tesis titulada “Influencia de la motivacion en el
rendimiento laboral del personal de la empresa inversiones Lefia y Sabor S.A.C.,
Lima 2018” es de tipo descriptiva y correlacional, de disefio no experimental.
Cuyo objetivo es conocer si la motivacion influye en el rendimiento laboral del
personal en la empresa Inversiones Lefla y Sabor S.A.C. Como técnica
implementaron la encuesta y como instrumento, el cuestionario a una muestra
de 32 trabajadores. Donde el problema fue saber de que manera la motivacion
influye en el rendimiento laboral. Como resultados con respecto a la
retroalimentacion que brinda la empresa a sus colaboradores un 63% tomaron
una perspectiva neutra, esto queriendo decir que la empresa no toma como
prioridad la retroalimentacion constante, otro punto elevado la falta de
comunicaciéon asertiva que existe entre los colaboradores, puesto que un 60%
también lo toma de manera neutra. Cuya conclusion si establecié la relacion de
la motivacion y el rendimiento laboral, para lo cual se recomendd hacer
evaluaciones permanentes para la identificacién de nuevos problemas y mejorar
el ambiente laboral, creando una cultura de confianza, fomentando la

sociabilidad.

Portuondo (2018) en su tesis titulada: “Seleccion de Personal y su relacién
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Veintiséis de Octubre, Piura, 2018”, es de tipo descriptiva, disefio no
experimental. Cuyo objetivo general fue determinar la relacion de la seleccién
del personal con el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital Veintiséis de Octubre. Se aplico la técnica de la encuesta y el
instrumento el cuestionario a una muestra de 98 trabajadores. En resultados se
obtiene que el efecto en el rendimiento laboral el 33% de los que encontraron de
regular a muy deficientes, demostraron no estar de acuerdo con las
contrataciones ya que eran personas poco capacitadas y el modelo de induccién

no son las mas adecuadas, afectando negativamente en sus labores. Se
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concluye la gran importancia durante la fase de reclutamiento y seleccion en
establecer requisitos mas exigentes y puedan cumplir con las competencias

asignadas, con el fin de desligar el sistema desfasado que la entidad poseia.

1.2.3. A Nivel Local

Nifio (2022) en su tesis titulada “Gestion por objetivos para mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C. Honda,
Chiclayo — 2018”. Es de tipo cuantitativo y descriptivo de disefio transversal y no
experimental, cuyo objetivo general proponer un plan de gestion por objetivos
para mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza
S.A.C - Honda, Chiclayo — 2018, puesto que se percibié un bajo nivel de
desemperio laboral, a raiz de una deficiente asignacion de objetivos claros y
alcanzables. La metodologia en desarrollo fue de tipo cuantitativa se aplicé la
técnica e instrumento utilizado fue la encuesta y cuestionario. El cuestionario de
la investigacion estuvo compuesto por 30 items, y estuvo enfocado a describir
los principales atributos de las variables gestion por objetivos y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo
— 2018. Dentro de los principales resultados de la investigacion, se obtuvo que
63,6% de la muestra elegida estd muy en desacuerdo en que cumple
normalmente su trabajo en el tiempo estimado, y el 36,4% restante esta en
desacuerdo en que se cumple el trabajo en el tiempo establecido. Donde se
concluy6 que los componentes del plan de gestidn por objetivos para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C —
Honda, Chiclayo — 2018, fueron las dimensiones de produccion, cualidad,

conocimiento del trabajo y cooperacion.

Rodriguez (2021) en su tesis titulada “Propuesta de un modelo de
evaluacion del desempefio laboral para mejorar el rendimiento del trabajador de
la empresa B&S S.A.C. sede Chiclayo 2020”". Es de tipo descriptiva, con un
disefio no experimental, cuyo objetivo general proponer un modelo de evaluacion
del desempefio laboral para mejorar el rendimiento del trabajador de la empresa
B&S S.A.C sede Chiclayo. La metodologia en desarrollo fue de enfoque
cuantitativa, se aplico la técnica de encuestas e instrumento la entrevista a 62

colaboradores de la empresa. Cuyos resultados fueron que 61% de
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encuestados, casi siempre se esforzaba y dedicaba mayor tiempo del
establecido a sus labores, y sobre empezar nuevas tareas de forma voluntaria,
el 55% de los trabajadores indicé que solo algunas veces lo hizo, pues solo se
centran en cumplir con sus metas diarias. Se llegd a obtener por resultados, que
la empresa no tenia un modelo de evaluacion de desempefio laboral establecido,
por lo cual se generaba confusiones con el personal al momento de ser
evaluados, asi mismo, se observé un nivel de rendimiento regular, pues el
personal se encuentra centrado en cumplir la meta de recaudacion. Se llega a
concluir, que el modelo de evaluacion mas apropiado para el rubro es la
evaluacion de 360grados, la cual permite evaluar a todo el personal de la
empresa, incluyendo a los jefes inmediatos y asi poder detectar las falencias y

brindar la mejorar solucion a ello.

Linares (2020) en su tesis titulada “Gestidon por competencias y
desempefio laboral en el Hotel Valparaiso, Chiclayo 2020”. Es de tipo correlativa
— cuantitativa, de disefio transversal. Cuyo objetivo general es determinar la
relacion entre la gestion por competencia y el desempefio laboral en los
trabajadores del Hotel Valparaiso, como instrumento aplicaron el cuestionario y
técnica la encuesta a una muestra de 32 trabajadores. Donde el problema se
establecio en que, si se presentaba una relacién entre la gestion por
competencia y el desempefio laboral, cuyos resultados en gestion por
competencias encontré6 que solo el 16% se encontraba en nivel superior,
mientras que un 56% nivel medio y 28% nivel bajo; y en el desempefio laboral
en nivel superior se encontraba un 25%, mientras que un 53% nivel medio y
22% nivel bajo. Conllevando en que exista una relacién entre la gestién de
competencia con el desempefio laboral, para lo que se concluye, que,
mejorando en altas estandares de calidad en las gestiones laborales, la
organizacién gestione un inventario de acuerdo a los perfiles competenciales

gue necesite cada uno de los puestos de trabajo.

Tapia (2020) en su tesis titulada, “Seleccién del personal para incrementar
la productividad laboral de los colaboradores en la municipalidad distrital La

Victoria, Chiclayo”. Es de tipo cuantitativa, cuyo objetivo general es proponer un
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modelo de seleccién de personal para incrementar la productividad laboral en
los colaboradores de la Municipalidad de La Victoria de la provincia de Chiclayo,
se aplicé la técnica de la encuesta e instrumento el cuestionario a 43
colaboradores, donde el problema presentado es determinar si un buen proceso
de seleccion incrementa la productividad laboral de los colaboradores. Los
resultados en su nivel de productividad, solo se encontré que el 16.3% era de
manera eficiente y de acuerdo a sus dimensiones, en cuanto a la comunicacion
institucional solo el 10.3% sefialaba que era eficiente, en responsabilidad laboral
el 20% de manera eficiente y en induccion del personal solo contara el 27% con
gue es eficiente. Cuya conclusion se establecio en el disefio de una propuesta
tenga en cuenta las dimensiones ya mencionadas, para darle un mayor enfoque
y mejora; todo con el fin de seleccionar a los candidatos méas idéneos para los
determinados puestos y cumplan los requisitos y lograr los objetivos
institucionales que requieran cumplir, involucrando la gerencia de secretaria

general con capacitaciones continuas.

Mundaca (2019) en su tesis titulada, “Plan de gestion de talento humano
para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo, 2019” es de tipo aplicada de disefo pre
experimental, cuyo objetivo general es aplicar el plan de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER. La metodologia en desarrollo fue de tipo cuantitativa, se aplico
la técnica de la encuesta e instrumento la entrevista a 68 trabajadores, donde
el problema es la manera de la aplicacion del plan de gestion de talento
humano. Cuyos resultados fueron que solo el 47.1% ocasionalmente son los
trabajadores que muestran preocupacion para las funciones asignadas y para
anticipar posibles problemas, solo el 45.6% se encuentra preparado. Donde se
concluye que no se realizdé hincapié en gestionar relaciones interpersonales,
esto debido a la presién de las ventas, por lo que se ha disefiado un plan de
gestion humano basado en contratar una empresa externa la cual llevara a
cabo la seleccion correspondiente para los determinados puestos, todo

teniendo en cuenta no tener metas individuales, sino de manera grupales.
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1.3 Abordaje teérico

1.3.1 Variable 1: Reclutamiento y Seleccién del personal
1.3.1.1 Definicion de Reclutamiento.

Louffat (2018) define el reclutamiento como el proceso especializado de
personal que se encarga de tener un panorama de atraccion en funcion a las
vacantes que estén disponibles en una institucion. Las personas reclutadas en
algunos casos llegan alcanzar niveles bajos sin experiencia, es decir, que
nunca hayan elaborado en la empresa o en otro caso ser trabajadores actuales
de la empresa, que funcionard como algo interno, con el fin de cubrir otro puesto

dentro de la misma.

1.3.1.2 Definicion de Seleccién:
Louffat (2018) define la seleccién como el proceso especializado de la
administracion del potencial humano en la que se enfocara de escoger entre
los candidatos previamente reclutados, que tengan el perfil de competencia

establecido en la convocatoria que la institucion ofreciera.

El enfoque de este proceso es muy relevante ya que asigna a la empresa
el personal especializado en diferentes tareas, que puedan portar a la empresa
no solo en aspectos de productividad cuantitativa econdmica sino también en

aspectos cualitativos que le den estabilidad organizacional.

Estas son habilidades, conocimientos y actitudes, tanto a nivel

corporativo como a nivel de los trabajadores.

1.3.1.3 Importancia del reclutamiento y seleccion del personal.
Louffat (2018) detalla lo importante que es el reclutamiento, todo debido
a la fuerte interaccion de diversos elementos de la administracion, este proceso
resaltando ante todo, ya que involucra la necesidad que tiene la empresa en

adquirir capital humano preciso en cuanto tareas para lograr el éxito.

Louffat (2018) La selecciéon de personal es de gran importancia en la
formacion de un equipo competitivo y valor agregado para la empresa, por lo
gue debe ser un factor importante dentro de cualquier estrategia empresarial.
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1.3.1.4 Ventajas y desventajas.

Ventajas

e En reclutamiento se buscara que el empleado esté mas integrado.

e Este proceso abarca tiempos cortos para su ejecucion.

e Alentar al empleado como crecimiento profesional.

e Se puede llegar a conocer el enfoque cultural que la empresa tenga.

e Juntar de una manera particular, personas con mucha experiencia.

e Fortalece en medida aquella relacién con el mercado de trabajo.

e En seleccion permiten ubicar a la persona adecuada al puesto
determinado.

e Facilitar la integracion del trabajador.

e Permitir una adecuada capacitacion del personal en los programas

Desventajas

e En reclutamiento, tener muy elevadas expectativas.

e El resentimiento laboral por empresas del mismo rubro.

e Lafalta de creatividad en el personal nuevo.

e Fomenta un ambiente conservador

e Elevar la carga laboral para el area de recursos humanos.

e Afectar el criterio de los empleados en base a la ocupacion de sus
puestos.

e Tener un impacto negativo en la motivacion de los empleados
internos.

e En seleccién falta de adaptacion de las personas seleccionadas al
trabajo.

e Frustracion cuando el trabajador no rinde en la empresa.

e [Falta de adaptacion del trabajador a la empresa
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1.3.1.5 Dimensiones de Reclutamiento y seleccion de personal.
En el reclutamiento y seleccién del personal, existen dimensiones muy
caracteristicas, siendo de mucho interés para las personas encargadas, que
serian: las fuentes internas y las externas. Segun (Granados, 2014):

1.3.1.5.1 Fuentes Internas.
Se les definen asi las que no son necesarias en acudir en la

bldsqueda de personal fuera de la empresa, en los momentos precisos que sean
requeridos, estos se haran notar ya sea por observaciones y recomendaciones
gue ya se tuvieran, entre las que desempefian de manera resaltante un trabajo

en una empresa identificados como indicadores los siguientes:

INDICADORES

a. Sindicatos:

Su funciébn se caracteriza por ser instantdnea con
respecto a alguna vacante que se quiera cubrir. (Granados,
2014)

b. Archivo o carpeta de personal

Las presentaciones de manera documental de los
candidatos en periodo de reclutamientos pasados y que hayan
sido de alguna manera guardadas, para cubrir una vacante.
(Granados, 2014)

Ventajas:

- Costos bajos.
- Suele ser un proceso corto de duracion.
- Poseer con respecto a la validez y seguridad, altos estandares.

- Motiva un deseo personal de progreso.
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Desventajas:

- Los empleados deben tener iniciativa para mostrar capacidad
de desarrollo y ser considerados para mejores puestos.

- Ocasionara conflictos con algunos empleados que no logran
obtener una oportunidad.

1.3.1.5.2 Fuentes externas.
Son aquellas en donde optan por la busqueda de forma externa de

los trabajadores, todo bajo las necesidades que la empresa requiera.
(Granados, 2014)

INDICADORES

a. Bolsa de trabajo

Para este indicador, se le considera como un banco de
informacién en la que puedes averiguar las diversas vacantes

disponibles en diferentes empresas.

b. La pagina de empleo
Indicador importante, debido al conocimiento que brinda
para aquellos que pretendan trabajar. Puede ser considerada
como el centro de estrategia de reclutamiento y que, debido a ella,
se puede promocionar la marca de la empresa para atraer a los
candidatos idéneos a la empresa.
c. Las redes sociales
En este caso por el hecho de estar en nuestro dia a dia
sean conectadas con los candidatos precisos para destacar y
atraer talento. Por ello se considera que, para estar presente de
manera cotidiana, seria el uso de las redes sociales y asi de

manera indirecta destacar la marca. (Granados, 2014)
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d. Curriculum vitae.

Louffat (2018) define el cv como un documento que
presenta de manera resumida, los principales datos o
informaciones de un candidato que postula a la convocatoria de
alguna empresa para ocupar un puesto. Donde estan los datos

generales, formacion educativa, experiencia laboral y otros.

e. Las entrevistas
Louffat (2018) es uno de los indicadores mas empleados
en los procesos de seleccion de personal. Pueden aplicarse en la
fase inicial, intermedia o al final. Es considerado como una
interaccion verbal y no verbal entre el entrevistado y entrevistador.
f. Pruebas especificas
Consiste en la comprobacion y validacion de la informacion

que manifesté el candidato sea cierta.

1.3.2 Variable 2: Rendimiento laboral
1.3.2.1 Definicién.

Martinez (2012) lo define como un analisis que nos brinda tener
referencias acerca de los colaboradores de una empresa, todo ello en relacion
a las tareas asignadas en su trabajo que puede darse un periodo determinado,
cuyo objetivo es la integracién de los objetivos organizacionales con los

individuales.

1.3.2.2 Importancia del rendimiento laboral.

Burgos (2018) nos menciona que como el hombre se volvié en la
preocupacion principal para alcanzar una alta eficiencia de la empresa llega a
convertirse un valor muy importante para la empresa. Por lo que las empresas
hacen que el rendimiento sea acorde con la actividad de la empresa como con
la mision y vision que se haya definido; todo esto vinculado con el esfuerzo

individual.
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1.3.2.3 Dimensiones del rendimiento laboral.
Butaric T. (2014) nos menciona a tener en cuenta como dimensiones
destacadas del rendimiento laboral, tres puntos importantes que son los

siguientes con sus respectivos indicadores:

1.3.2.3.1 Motivacion laboral
Gonzales y Bretones (2009) lo definen como aquel proceso que

estimula al trabajador a ejecutar una cadena de comportamientos laborales
para su propia satisfaccion, expectativas y/o intereses interna o que sean

formados de manera externa. Sus indicadores son los siguientes:
a. Falta de preparacion

Burgos (2018) Por experiencias de la vida hay
determinados puestos en los que son totalmente necesarios tener
estudios determinados o un grado de especializacion que acredite
gue puedas encargarte de una determinada area. Ya que en el peor
de los casos que no cumpla con esos factores no podria realizar
las tareas de la manera correcta que se espera y asi no alcanzar

los objetivos que la empresa se plantea.
b. Horario

Ortiz et.al (2019) detallan que este punto se detalla mas en
cuanto uno trata que su vida profesional con la familiar sea
conciliados. Las empresas tienen que ser conscientes de ello y
dejar atras aquella forma de pensar en la cual si mas horas trabajas

mejor rendimiento tendria.
c. Clima laboral

Bordas (2016) consideran su definicibn como en la manera
gue los integrantes de una organizacion detallan aquel entorno o
ambiente de trabajo, desde puntos relacionados con el propio

individuo, también de forma grupal y hasta en la misma
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organizacion, en pocas palabras llega ser una descripcion laboral

desde la perspectiva que tenga el empleado.

1.3.2.3.2 Desempeiio laboral
Palate (2016) lo considera como un parametro donde se mide el

buen nivel para realizar las labores debido a su esfuerzo individual, donde
generalmente recursos humanos es quien administra esta tarea, este proceso

es muy importante para determinar el éxito de la empresa.
a. Eficacia

Penalver y Gomez (2015) lo considera como un término
gue simplifica el hecho de hacer correctamente determinadas tareas
con el fin de cumplir las metas de formas previas; en pocas palabras

se refiere a la persona competente que cumple el objetivo.
b. Eficiencia

Pefialver y Gomez (2015) es un factor muy dependiente de
la calidad con lo que se maneja determinada tarea con la finalidad
de proveer un producto de alta calidad, requiriendo el menor tiempo

posible en su realizacion.
c. Tiempo

Palate (2016) desde el punto de desempefio laboral, los
temas de tiempo son delicados de tomar, para el empleado
demasiado tiempo laborando no suele garantizar mejor calidad en

sus resultados, por eso tiene que ser bien parametrado.

1.3.2.3.3 Competencia laboral
Ortiz et. al (2019) lo define como el buen manejo de las destrezas y

habilidades que debe tener un empleado especialmente en esta nueva
generacion donde el nivel competitivo aumento en las empresas, donde

comienzan a enfocarse en la capacitacion del empleado.
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a. Habilidades operativas

Ortiz et. al (2019) lo toman como aquella habilidad que
tiene una persona para realizar determinadas tareas en concreto,

obteniendo resultados 6ptimos.
b. Orientacién al logro

Ortiz et. al (2019) lo especifican como la manera de como
algunas personas, se capacitan en rangos especialmente, con el
fin de aumentar su rendimiento propio y su capacidad de solucionar

situaciones.

1.4 Formulacién del problema

¢,De qué manera proponer un plan de reclutamiento y seleccion efectiva
como herramienta lograra un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales S.A.C. — Chiclayo, 20217

1.4.1 Problemas especificos
¢,Cual es el nivel de rendimiento de los empleados en FQ Servicios

Digitales SAC -Chiclayo 2021?

¢, Cuales son las estrategias de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 20217

¢,Cudl es el disefio de un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales S.A.C. — Chiclayo, 20217

1.5 Justificacion e importancia del estudio
La presente investigacion tiene mucha importancia porque la empresa FQ
Servicios Digitales S.A.C. al ser sucursal de una de las grandes empresas de
telecomunicaciones, tiene una constante alta demanda en sus productos; pero

a pesar de ello muchas veces sus atenciones son mas reclamos, que aumento
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de nivel de ventas; en donde el problema es el rendimiento del personal por lo
gue su enfoque del estudio sera en los métodos reclutamiento y seleccibn como
herramienta efectiva que esta empresa aplique para seleccionar a las personas
idoneas en los determinados puestos requeridos.

Justificacion tedrica: en este punto la investigacion tendra como fin utilizar
definiciones que de varios autores en donde generalmente plantea para las
variables de reclutamiento y seleccién de personal, y en el caso de la variable
rendimiento definida por sus caracteristicas principales e indicadores
destacables, con estas definiciones poder determinar bien los pardmetros
precisos para el estudio segun el problema que se esta tratando en esta

investigacion.

Justificacion practica: De acuerdo a los objetivos planteados, dichos
resultados que se obtengan nos dejaran disefiar un plan con respecto al

reclutamiento y seleccion para lograr un mayor rendimiento del personal.

Justificacibn metodologica: Para esta investigacidn su recopilacion de
datos se hard por medio de cuestionarios, encuestas, los cuales seran validadas
por personas de cargos superiores tanto por sSu experiencia como
profesionalismo, todo con la finalidad de la demostracion de datos reales y

totalmente confiables para que el objetivo sea logrado.

1.6 Hipotesis
H1: La propuesta de un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta logra un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 2021

HO: La propuesta de un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como
herramienta no logra un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 2021
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Proponer un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta

para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC
— Chiclayo 2021

1.7.2 Objetivos especificos
Analizar el rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC —

Chiclayo 2021

Identificar las estrategias de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 2021

Disefiar un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta
para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC
— Chiclayo 2021
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2.1 Tipo y disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion: Explicativa, Propositiva
Baena (2014) detalla que la investigacion explicativa llega ser como
el estudio del problema pero en forma mas detallada y precisa, con el fin de

una futura adaptacion de acuerdo a los datos descubiertos.

Baena (2014) sostiene que la investigacion propuesta generalmente
trata de diagnosticar y tratar la solucion de determinados problemas que se
puedan presentar. Una caracteristica principal es que este tipo de investigacion,

suele generar conocimientos.

2.1.2 Disefo de investigacion: Pre experimental, Transversal
Toro y Parra (2006) manifiestan que la investigacién pre

experimental no son precisos, porque se consideran como un disefio de un
grupo especifico cuyo parametros de control son los menos exigentes y débiles
en cuanto a la validez interna. En pocas palabras como la entrada al problema
en la realidad.

Toro y Parra (2006) nos indican que los disefios de investigacion
transversales recopilan datos en un solo momento en un determinado tiempo.
Su propésito estd basado en la descripcion de las variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un determinado momento.

Toro y Parra (2006) establecen que el enfoque cuantitativo en una
investigacion es cuando en los resultados se confia en datos numéricos, con el

fin de el uso de datos estadisticos.

Esquema del disefio:

Donde:

G: grupo objeto de estudio (empleados de la empresa FQ
Servicios digitales).
X: tratamiento o variable independiente (reclutamiento y

seleccién del personal de FQ Servicios Digitales)
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0,: mediciébn de la variable dependiente (rendimiento de

empleados de FQ Servicios Digitales)

2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1 Variable: Reclutamiento y Seleccion de personal

Definicion conceptual: Castafio (2013) nos menciona que sus inicios
del reclutamiento y seleccion se baso en estudios de mercado con respectos a
los trabajos, donde se clasificaron las fuentes a tener en cuenta (internas,
externas o ambas) con la intencién de hallar sus puntos de referencia y
atraccion de potenciales candidatos aptos; y que cuando sean un numero de
acuerdo a sus estimaciones, detener dicho proceso y enfocarse en la
realizacion de la seleccidn, que se escogera a la persona mas idénea de los

candidatos.

Definicibn operacional: Grados (2014) nos menciona que estos
procesos van a la par, puesto que comienza con el reclutamiento, donde de
manera precisa, con caracteristicas en especifico, se busca determinadas
personas de acuerdo a los requerimientos de una empresa, luego entrando a la
seleccion, donde se tratara de decidir por el recurso humano mas apto y que
puedan lograr las metas que se establezcan.

2.2.2 Variable: Rendimiento de personal

Definicién conceptual: Teran (2017) define el rendimiento laboral,
como aquella caracteristica que tiene un individuo en la manera que aplique
sus habilidad para la realizacion de diferentes tareas con resultados mas

optimos de lo normal.

Definicion operacional: Teran (2017) define el rendimiento laboral
como el comportamiento del colaborador el cual es el principal motivo de estos
resultados, por lo que el comportamiento se convierte en uno de los medios

para evaluar y mejorar la efectividad de su rendimiento.
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2.2.3 Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Rendimiento de los empleados

. . . . . Técnica e
Variables Dimensiones Indicadores ltems
Instrumentos
Falta de Encuesta /
preparacion 1. ¢Considera que el supervisor se involucra en la orientacion de quien lo requiera? Cuestionario
2. ¢las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su puesto de trabajo?
Motivacion laboral . 3. éEnla empresa frecuentemente respeta el horario del trabajo?
wn Horario . . .
9 4. ¢Cree Ud. aceptable el horario de trabajo?
o
= 5. ¢élaempresa estimula a sus colaboradores para mejorar la produccién?
% Clima laboral 6. ¢En qué escala evaluaria Ud. la interrelacidn con sus compafieros de trabajo?
3
g Eficacia éLa empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su productividad y calidad del trabajo?
g ¢La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacién?
(]
£ Desempefio Eficiencia 9. ¢Consideras que tus habilidades son dptimas para realizar dichas actividades?
© . , .
< laboral 10. ¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo estd realizando de la manera correcta?
o
. 11. ¢Como consideraria Ud. el tiempo de capacitacion de la empresa?
Tiempo s . - . . S
12. ¢Como considera Ud. que los indicadores de tiempo en la atencidn al publico son las adecuadas?
Competencia Habilidades . . -
P . 13. iCrees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de acuerdo a tus habilidades?
laboral operativas
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Orientacion
al logro

14.

15.
16.

éCrees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la
experiencia necesaria para tener un resultado exitoso?

¢Con qué frecuencia premia el talento de sus colaboradores?
¢En cuanto calificaria Ud. el cumplimiento de los incentivos que
ofrecen a los colaboradores?
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2.3 Poblacion y muestra

Otzen y Manterola (2017) indican que la poblacién con frecuencia se refiere
al conjunto de personas u objetos de los que se crearan como objeto de estudio.

Es el acumulado de los componentes del muestreo.

Otzen y Manterola (2017) mencionan que la muestra sin embargo es un
subconjunto o parte del universo o poblacion donde se lleva con detalles mas
precisos y concisos la determinada investigacion. Cuando la poblacion es
mayor que 50 existen férmulas generales que se pueden aplicar con el fin de

obtener la cantidad precisa con la que se debe manejar la investigacion.

La poblacion para la presente investigacion, sera de 30 colaboradores de
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo; la cual, por ser pequefia, conformara la

muestra, la misma que recibira los cuestionarios de recoleccion de informacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

2.4.1 Técnica de Recoleccién de Datos

En la presente investigacion emplearemos la encuesta, como técnica.

Martinez (2014) describe la encuesta como las caracteristicas
especificas de un extensa cantidad de personas, objetos o instituciones, con la

finalidad de la obtencion de datos en un grupo mas reducido

2.4.2 Instrumentos de Recoleccién de Datos

En la presente investigacion emplearemos el cuestionario, como
instrumento.

Hernandez et. al (2010) definen el cuestionario como un conjunto de
preguntas de manera sistematica de las variables en estudio que se quieran
estudiar, siendo el instrumento con mucha mas aplicaciones con respecto en la
recopilacion de datos; su enfoque no solo es sobre las variables, sino que

también en parte a los requerimientos establecidos y a un problema de
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investigacion, por lo que, en las diferentes investigaciones en cuanto al tipo de

pregunta, por lo general son distintas.

2.4.3 Validez
La validez de los instrumentos de recopilacion de datos serd validada
por tres profesionales expertos.
2.4.4 Confiabilidad
Maese et. al (2012) La Confiabilidad sera verificada mediante el
coeficiente del Alfa de Cronbach, Como criterio general, se sugieren las
siguientes recomendaciones para evaluar los valores de los coeficientes de alfa

de Cronbach:

» Coeficiente alfa >.9 a 1 es excelente
= Coeficiente alfa >.8 es bueno

» Coeficiente alfa >.7 es aceptable

» Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

» Coeficiente alfa >.5 es bajo

2.5 Procedimiento de analisis de datos

En el estudio se utilizaran dos herramientas, que permitiran el desarrollo de
los procesamientos de datos. El SPSS version 25 permitird determinar la
fiabilidad del instrumento y procesar los datos de forma ordenada. Y la otra
herramienta, el Excel permitird desglosar los datos en tablas y figuras para un

mejor entendimiento.

2.6 Criterios éticos
Norefa et. al (2012) establecen que todos los investigadores deben tener
presente ciertos criterios éticos cuando realizan una investigacion y durante la

recopilacion de datos.

El consentimiento informado: Norefia et. al (2012) indica que los
individuos deben tener voluntad de aceptar ser participe en el estudio, por lo
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qgue durante el estudio se ira informando a todos los involucrados con qué fin
se esta aplicando el cuestionario y asi mostrar el interés que ocasiona su
contribucion en el estudio por ende tendran la libertad para tomar la decision

de participar o no en el cuestionario.

Confidencialidad: Norefia et. al (2012) nos mencionan que la
confidencialidad es mostrar el caracter de seguridad con la que se manejara
los datos, estableciendo que solo se realizan con fines de estudio indicando la
salvaguardia de la identidad de los individuos que participaron durante el

estudio.

Manejo de riesgos: Norefa et. al (2012) detallan que es la indicacion clara
que el estudio tiene que cumplir con todos los compromisos ya establecidos
con las personas que apoyaron en la investigacion, y también en la no

manipulacion de datos para otros fines.

2.7 Criterios de rigor cientifico

Norefia et.al (2012) nos indican que en el caso de criterios de rigor cientifico

utilizadas en la investigacion las mas utilizadas son:

Valor de la verdad y autenticidad: Los datos obtenidos mostraron la
veracidad correspondiente con el fin de determinar la transparencia de los

datos, por lo que seran revisados y tratados por determinados expertos.

Consistencia y dependencia: Norefia et.al (2012) detalla que la
investigaciébn se hara a través de un enfoque cuantitativo, planteando un
instrumento que sea certificada por los expertos asignados estableciendo la

autentificacién y notabilidad del contenido del estudio.

Reflexividad y objetividad: En este punto se detalla que la investigacion
tendra la veracidad y firmeza hallado en cada una de las variables teniendo en

cuenta los estudios previos.
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RESULTADOS
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3.1 Tablas y Figuras

Tabla 2

¢Considera que el supervisor se involucra en la orientacion de quien

lo requiera?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 6 20,0 20,0 20,0
Desacuerdo 6 20,0 20,0 40,0
Indiferente 4 13,3 13,3 53,3
Acuerdo 11 36,7 36,7 90,0
Total acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Figura 1

¢Considera que el supervisor se involucra en la orientacion de quien lo

requiera?

40

30

20

Porcentaje

10 20,00%

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo
Nota: En la presente figura se muestra del total de encuestados el 36.67% estan de

acuerdo que el supervisor se involucra en la orientacion de quien lo requiere, mientras
que el 20,00 % estan total desacuerdo y/o desacuerdo y el 13,33% indiferentes.
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Tabla 3

¢Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su

puesto de trabajo?

Figura 2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Desacuerdo 5 16,7 16,7 23,3
Indiferente 5 16,7 16,7 40,0
Acuerdo 14 46,7 46,7 86,7
Total acuerdo 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

¢Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su

puesto de trabajo?

Porcentaje

a0

40

30

20

6,57%

Total desacuerdo Desacuerdo

Indiferente

Acuerdo

Total acuerdo

Nota: Del total de colaboradores el 46.67% estan de acuerdo que las capacitaciones que

brinda la empresa le ayudan a mejorar su puesto de trajo, por lo tanto 16,67% estan en

desacuerdo e indiferentes y el 6,67% estan total desacuerdo
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Tabla 4

¢En la empresa frecuentemente respeta el horario del trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 5 16,7 16,7 16,7
Desacuerdo 8 26,7 26,7 43,3
Indiferente 3 10,0 10,0 53,3
Acuerdo 10 33,3 33,3 86,7
Total acuerdo 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 3

¢En la empresa frecuentemente respeta el horario del trabajo?

40

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 33.33% estdn de acuerdo que la empresa
frecuentemente respeta el horario del trabajo, mientras que el 26,67% estdn en
desacuerdo y el 10,00% son indiferentes.

45



Tabla 5

¢,Cree Ud. aceptable el horario de trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  Total desacuerdo 16,7 16,7 16,7
Desacuerdo 6,7 6,7 23,3
Indiferente 4 13,3 13,3 36,7
Acuerdo 15 50,0 50,0 86,7
Total acuerdo 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Figura 4

¢,Cree Ud. aceptable el horario de trabajo?

50

40

30

Porcentaje

20

Total desacuerdo

Desaclerdo Indiferente

Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 50.00% estan de acuerdo con que es aceptable el

horario del trabajo, mientras que el 16,67% estan total desacuerdo.
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Tabla 6

¢La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar la produccién?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
Desacuerdo 5 16,7 16,7 30,0
Indiferente 7 23,3 23,3 53,3
Acuerdo 9 30,0 30,0 83,3
Total acuerdo 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 5

¢La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar la produccién?

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 30.00% estdn de acuerdo con que la empresa estimula a sus
colaboradores para mejorar la produccién, mientras que el 13,33% estan total desacuerdo, el
16,67% en desacuerdo y 23,33% indiferente.
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Tabla 7

¢En qué escala evaluaria Ud. la interrelacion con sus comparieros de

trabajo?
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Total 2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
Desacuerdo 8 26,7 26,7 33,3
Indiferente 13 43,3 43,3 76,7
Acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Figura 6

¢En qué escala evaluaria Ud. la interrelacién con sus compafieros de

trabajo?

50

40

30

Porcentaje

20

667%

Total desacuerdo

Desacuerdo Indiferente Acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 26,67% estan desacuerdo con la interrelacién entre compafieros

de trabajo, mientras que el 43,33% son indiferentes con la relacidn de compaiieras de trabajo,
23,33% acuerdo y 6,67% total desacuerdo.
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Tabla 8
¢Laempresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su

productividad y calidad del trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Total desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Desacuerdo 3 10,0 10,0 16,7
Indiferente 8 26,7 26,7 43,3
Acuerdo 13 43,3 43,3 86,7
Total acuerdo 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 7
¢Laempresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su

productividad y calidad del trabajo?

S0
40

30

Porcentaje

20

5,67%

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 43,33% estan de acuerdo con que la empresa evalua el
desempeio de sus colaboradores por su productividad y calidad del trabajo, mientras que el
10.00% estan acuerdo, 6,67% total desacuerdo y el 26,67% indiferente.
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Tabla 9

¢La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su

evaluacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Total desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Desacuerdo 4 13,3 13,3 20,0
Indiferente 9 30,0 30,0 50,0
Acuerdo 11 36,7 36,7 86,7
Total acuerdo 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Figura 8

Nota: Elaboracion propia

¢Laempresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su

evaluacion?

40

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo

Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 36,67% estan de acuerdo con que la empresa hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su evaluacidn, mientras que el 13,33% desacuerdo y 6,67 % total

desacuerdo.
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Tabla 10

¢Consideras que tus habilidades son optimas para realizar dichas

actividades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
Desacuerdo 10 33,3 33,3 46,7
Indiferente 9 30,0 30,0 76,7
Acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 9

Nota: Elaboracién propia

¢Consideras que tus habilidades son 6ptimas para realizar dichas

actividades?

40

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo

Desacuerdo Indiferente

Acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 33.33% estan desacuerdo que considera que sus habilidades
son éptimas para realizar dichas actividades, mientras que el 30,00% son indiferente, el 23,33%
estan de acuerdo y 13,33% total desacuerdo
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Tabla 11

¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo esta realizando de la

manera correcta?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 10,0 10,0 10,0
Desacuerdo 20,0 20,0 30,0
Indiferente 6 20,0 20,0 50,0
Acuerdo 14 46,7 46,7 96,7
Total acuerdo 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Figura 10

¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo esta realizando de la

manera correcta?

S0

40

30

Porcentaje

20

10,00%

Total desacuerdo Desacuerdo

Indiferente

Nota: Elaboracion propia

Acuerdo

Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 46,67% estan de acuerdo que, durante su labor, puede asegurar

con certeza, si lo esta realizando de la manera correcta, por otro lado, el 20,00% estan desacuerdo

e indiferente y 10,00% en total desacuerdo.
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Tabla 12

¢,Como consideraria Ud. el tiempo de capacitacion de la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Total desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
Desacuerdo 7 23,3 23,3 36,7
Indiferente 6 20,0 20,0 56,7
Acuerdo 12 40,0 40,0 96,7
Total acuerdo 1 3.3 3.3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 11

¢,Como consideraria Ud. el tiempo de capacitacion de la empresa?

40

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 40,00% estan de acuerdo de, COmo considera el tiempo de
capacitacidn de la empresa, mientras que el 23,33% estdn desacuerdo,13,33% total desacuerdo y
el 20% son indiferentes.

53



Tabla 13

¢,Como considera Ud. que los indicadores de tiempo en la atencion al

publico son las adecuadas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Total desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3
Desacuerdo 2 6,7 6,7 10,0
Indiferente 5 16,7 16,7 26,7
Acuerdo 15 50,0 50,0 76,7
Total acuerdo 7 23,3 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Figura 12
¢,Como considera Ud. que los

publico son las adecuadas?

50
40

0

Porcentaje

20

Total desacuerdo Desacuerdo

Nota: Elaboracién propia

indicadores de tiempo en la atencion al

Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 50,00% estan de acuerdo que los indicadores de tiempo en la
atenciéon al publico son las adecuadas, mientras que el 6,67% estan desacuerdo, 3,33% total

desacuerdo y el 16,67% indiferente.
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Tabla 14

¢,Crees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de acuerdo a tus

habilidades?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Total desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3
Desacuerdo 10 33,3 33,3 36,7
Indiferente 9 30,0 30,0 66,7
Acuerdo 9 30,0 30,0 96,7
Total acuerdo 1 3.3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Figura 13

¢,Crees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de acuerdo a tus

habilidades?

40

Porcentaje

Total desacuerdo  Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de colaboradores el 30,00% estan de acuerdo, en alcanzar sus metas y objetivos de
acuerdo a sus habilidades, mientras que el 33,33% estan desacuerdo, 3,33% total desacuerdo y el
30% son indiferente.
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Tabla 15

¢,Crees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la experiencia

necesaria para tener un resultado exitoso?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Total desacuerdo 1 33 3,3 3,3
Desacuerdo 5 16,7 16,7 20,0
Indiferente 10 33,3 33,3 53,3
Acuerdo 13 43,3 43,3 96,7
Total acuerdo 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Figura 14

Nota: Elaboracion propia

¢,Crees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la experiencia

necesaria para tener un resultado exitoso?

30

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente

Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 43,33% afirman estar de acuerdo, debido a que obtuvieron
experiencia necesaria y tienen resultados positivos, asimismo el 16,67% estan en desacuerdo, el

3,33% en total desacuerdo y el 33.33% indiferente.
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Tabla 16

¢, Con que frecuencia premia el talento de sus colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Total desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
Desacuerdo 1 3,3 3,3 16,7
Indiferente 4 13,3 13,3 30,0
Acuerdo 13 43,3 43,3 73,3
Total acuerdo 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 15

¢,Con que frecuencia premia el talento de sus colaboradores?

a0

40

30

Porcentaje

20

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 43,33% estdn de acuerdo, debido a que sienten que la empresa
compensa sus habilidades frecuentemente, asimismo un 13,33% estan en total desacuerdo y el
3,33% en desacuerdo, afirman que la empresa no retribuye sus habilidades. Por otro lado, un
13.33% son indiferentes.
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Tabla 17
¢En cuanto calificaria Ud. el cumplimiento de los incentivos que ofrecen a

los colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Total desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
Desacuerdo 3 10,0 10,0 23,3
Indiferente 5 16,7 16,7 40,0
Acuerdo 9 30,0 30,0 70,0
Total acuerdo 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 16
¢En cuanto calificaria Ud. el cumplimiento de los incentivos que ofrecen a

los colaboradores?

30

20

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Nota: Del total de encuestados el 30% califican estar de acuerdo y total acuerdo con el
cumplimiento de incentivo que la empresa ofrece a sus colaboradores, Mientras un 13,33% estdn
en total desacuerdo y el 10.00% en desacuerdo, afirman que la empresa no esta cumpliendo con
los incentivos y un 16.67% son indiferentes a esto.
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3.2 Discusion de Resultados

Jiménez (2020), presento un estudio titulado “Plan de mejora del proceso
de reclutamiento y seleccion del personal en la microempresa Frutikas Café y
restaurant, del canton Guayaquil”. La investigacion presentada por Jiménez
(2020) tuvo como variables al “plan de mejora” y “reclutamiento y seleccion de
personal’, por otro lado, esta investigacion tuvo como variable “Reclutamiento
y seleccion de personal’ y “rendimiento laboral”. El objetivo general presentado
por Jiménez (2020) fue elaborar un plan de mejora del proceso de reclutamiento
y seleccion del personal en el micronegocio Frutikas Café y Restaurant, del
canton Guayaquil, que permita un adecuado desempefio laboral; este estudio
tuvo como objetivo general “Proponer un plan de reclutamiento y seleccion
efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La investigacion presentada por
Jiménez (2020) fue conducida en Guayaquil (Ecuador), mientras que el
presente estudio fue desarrollado en Chiclayo (Pera). Jiménez (2020) incluy6
una muestra de 7 sujetos de estudio, mientras que la investigacion presentada
en este trabajo siguidé un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas.
Jiménez (2020) realiz6é un andlisis de porcentaje mientras que en este estudio
se realizd la prueba de hipétesis con el estadistico spss. Los resultados
obtenidos por Jiménez (2020) indicaron que el 83.3% mostraron
desconocimiento de las politicas del reclutamiento y seleccion, por las carentes
orientaciones laborales previas haciendo que el colaborador muchas veces
tenga que enfrentar acciones para las cual no estaba preparado donde se
mostraba que el 50% se encontraba con carencia de conocimiento con respecto
al tema, mostrando un bajo rendimiento laboral; mientras que en esta
investigacion en la Figura 2. indica que el 70% de los encuestados estan de
acuerdo con la capacitacion y ayudan a mejorar en su trabajo, mostrando
claramente la importancia de conocer el método de reclutamiento y seleccién,
con el objetivo de brindar un mayor rendimiento laboral. Finalmente Jiménez
(2020) concluye que, para enfrentar dicho problema, se establecié proponer
planes de contencién de las acciones de formacion, difusion, fortalecimiento

metodoldgico y otras acciones antes mencionadas; son evaluados por expertos
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y administradores como factibles e interesantes, y pueden tener un impacto
positivo en la mejora general del desempefio de los empleados.; asimismo, esta
investigacién concluyd que las capacitaciones deberian ser mas precisas y
enfocadas al personal que se integra a la empresa con el fin de brindar una

mejor atencion al cliente dando solucion a los problemas que se presentan.

Vizueta y Olivo (2020), presentd un estudio titulado “La seleccion de
personal y el desempefio laboral en las cooperativas de transporte provincial
del canton Bafios de Agua Santa”. La investigacion presentada por Vizueta y
Olivo (2020) tuvo como variables “seleccion de personal” y “desempefio
laboral”, por otro lado, esta investigacion tuvo como variables “Reclutamiento y
seleccidon de personal” y “rendimiento laboral”. El objetivo general presentado
por Vizueta y Olivo (2020) fue identificar si la seleccién de personal incide en el
desempefio laboral para el mejoramiento de la satisfaccidon del cliente de las
cooperativas de transporte en el afio 2019, que permita un adecuado
desemperio laboral; este estudio tuvo como objetivo general “Proponer un plan
de reclutamiento y seleccidn efectiva como herramienta para lograr un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La
investigacion presentada por Vizueta y Olivo (2020) fue conducida en Ambato
(Ecuador), mientras que el presente estudio fue desarrollado en Chiclayo
(Peru). Vizueta y Olivo (2020) incluyé una muestra de 115 sujetos de estudio,
mientras que la investigacion presentada en este trabajo siguié un enfoque
cuantitativo donde se incluyeron 30 personas. Vizueta y Olivo (2020) realizé un
analisis estadistico de correlacidén, mientras que en este estudio se realizé la
prueba estadistica del programa spss. Los resultados obtenidos por Vizueta y
Olivo (2020) por medio de la mediana relacion en donde, el factor de la
frecuencia de los clientes se encontraba entre 0.5140 y 0.5993, explicando en
detalle que por medio del perfil de los trabajadores tuvieran un mejor servicio al
cliente, mientras que en esta investigacién en la Figura 12 nos indica de
manera muy positiva que el factor de atencion al publico no ha sido un problema
en esta empresa, puesto que un total del 73.3% estan en total de acuerdo y
acuerdo con la manera con la que se ha venido trabajando. Finalmente Vizueta

y Olivo (2020) concluye que la solucion aplicada es hacer que puede brindar un
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mejor servicio al cliente, lo que facilita la toma de decisiones organizacionales
para cumplir con las metas y objetivos estratégicos.; asimismo, esta
investigacion concluyé que en comparacion de nuestro estudio el factor del
servicio del cliente, no tiene que implementarse muchas mejoras, en todo caso,

mantenerlo y enfocarse en otros puntos que se encuentren en decadencia.

Rodriguez y Romero (2019), presentd un estudio titulado “Propuesta de
Mejora en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion para Disminuir el indice de
Rotacion de Personal en la Empresa Quicornac S.A.”. La investigacion
presentada por Rodriguez y Romero (2019) tuvo como variables “Proceso de
reclutamiento y seleccion” y “Rotacion del personal”’, por otro lado, esta
investigacion tuvo como variables “Reclutamiento y seleccion de personal” y
‘rendimiento laboral”. El objetivo general presentado por Rodriguez y Romero
(2019) fue mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la
empresa Quicornac S.A; este estudio tuvo como objetivo general “Proponer un
plan de reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo
2021”. La investigacion presentada por Rodriguez y Romero (2019) fue
conducida en Guayaquil (Ecuador), mientras que el presente estudio fue
desarrollado en Chiclayo (Perd). Rodriguez y Romero (2019) incluyé una
muestra de 89 sujetos de estudio, mientras que la investigacién presentada en
este trabajo siguidé un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas.
Rodriguez y Romero (2019) realiz6 un andlisis de porcentajes mientras que en
este estudio se realiz6 mediante el programa estadistico spss. Los resultados
obtenidos por Rodriguez y Romero (2019) indicaron que un 72% de
encuestados les afecta la inestabilidad laboral y productividad y soélo al 28% no
les afecta en su nivel de productividad; mientras que en esta investigacion en
la Figura 5. Tomamos como base la estimulacién de produccién donde un 30%
se encuentran en desacuerdo y total desacuerdo sintiendo que no les afecta en
nada su rendimiento laboral, y solo el 46.6% se encuentran en acuerdo y total
acuerdo, donde se siente conforme con la estimulacion percibida. Finalmente

Rodriguez y Romero (2019) concluye que les permiti6 dar solucion a los
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diferentes problemas presentados en el talento humano permitiendo bajar el
grado de rotacion de personal, integrando planes de mejora en la mayoria de
las etapas; asimismo, esta investigacion concluy6 que a pesar tener un nimero
medianamente conforme, la empresa deberia brindar mas estimulaciones a los
colaboradores para tener un mayor indice de aceptacion, puesto que en

determinados tiempos, siempre se presenta personal nuevo.

Curo (2020), presentd un estudio titulado “Seleccién de personal y el
desempeirio laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo social de
la Municipalidad Provincial de Sechura - Piura 2019”. La investigacion
presentada por Curo (2020) tuvo como variables la “seleccion de personal” y
“‘desempefo laboral”, por otro lado, esta investigacion tuvo como variables
“‘Reclutamiento y seleccion de personal”’ y “rendimiento laboral”. El objetivo
general presentado por Curo (2020) fue evaluar larelacion entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia
de desarrollo social, que permita un adecuado desempefio laboral; este
estudio tuvo como objetivo general “Proponer un plan de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La investigacion
presentada por Curo (2020) fue conducida en Piura (Perd), mientras que el
presente estudio fue desarrollado en Chiclayo (Pert). Curo (2020) incluy6 una
muestra de 50 sujetos de estudio, mientras que la investigacion presentada en
este trabajo siguié un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas.
Curo (2020) realiz6 el andlisis estadistico de Spearman y en este trabajo, se
utilizé el programa estadistico spss. Los resultados obtenidos por Curo (2020)
indico que el 61.2% de los encuestados muestran bajo rendimiento debido a la
poca induccidn y capacitacion que recibio durante el proceso de reclutamiento
y seleccién de personal; en cambio para esta investigacion en la Figura 5. se
mostré en acuerdo y total acuerdo un 60% de los encuestados, dando entender
gue en esta investigacion el factor de induccion al personal no fue factor del
bajo rendimiento laboral a veces presentado. Finalmente Curo (2020) concluye

gue para tener un mayor rendimiento laboral, el enfoque en la seleccion de

62



personal debe ser mas objetiva, elevando los requisitos y mejorando las
inducciones con sus respectivas capacitaciones; asimismo, esta investigacion
concluy6 que el 23.3% de los encuestados deberian ser objetos de mayores
capacitaciones, para obtener rangos altos de conformidad y asi mejorar el

rendimiento laboral.

Avalo y Huatuco (2020), presentd un estudio titulado “Competencias y
rendimiento laboral del Consorcio WyM Contratistas Generales S.R.L” tuvo como
variables  “Competencia” y “Rendimiento laboral’, por otro lado, esta
investigacién tuvo como variables “Reclutamiento y seleccion de personal”’ y
‘rendimiento laboral”. El objetivo general presentado por Avalo y Huatuco (2020)
fue medir el nivel que generan las competencias de los colaboradores en el
rendimiento laboral del consorcio WyM Contratistas Generales S.R.L, que
permita un adecuado rendimiento laboral; este estudio tuvo como objetivo
general “Proponer un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La investigacion presentada por Avalo y
Huatuco (2020) fue conducida en Lima (Perud), mientras que el presente estudio
fue desarrollado en Chiclayo (Peru). Avalo y Huatuco (2020) incluyé una muestra
de 40 sujetos de estudio, mientras que la investigacion presentada en este
trabajo siguié un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas. Avalo y
Huatuco (2020) realizé un analisis de porcentaje mientras que en este estudio
se realizé la prueba de hipétesis con el estadistico spss. Los resultados
obtenidos por Avalo y Huatuco (2020) descriptivos se obtuvo que el 28 % de los
colaboradores manifestd que las habilidades afectan de manera media en el
Rendimiento laboral, el 10% manifesto que la habilidad afecta de manera baja y
el 63 % manifestd que afecta de manera alta, en tanto en esta investigacion en
la Figura 9. indica que el 46.66% consideran que sus habilidades no son 6ptimas
para realizar las diferentes actividades encomendadas ademas que el 23.33%
estan de acuerdo que sus habilidades son Optimas para la realizacion de las
actividades. Finalmente Avalo y Huatuco (2020) concluye que Para desarrollar
sus competencias, la empresa debe integrar un programa de formacion regular

en la empresa y ademas de lograr un equilibrio en el desempefio y las
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emociones de los trabajadores, se realiza una formacion para que ganen
confianza y expectativas de la empresa; asimismo, esta investigacion concluy6
en establecer programas de estimulacion continua para mejorar la confianza de

los colaboradores y puedan tener un mejor rendimiento laboral.

Portuondo (2018), presentd un estudio titulado “Seleccion de Personal y
su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Veintiséis de Octubre, Piura, 2018”. La investigacion presentada por
Potuondo (2018) tuvo como variables a "seleccion de personal”’ y “desempefio
laboral”, por otro lado, esta investigacion tuvo como variable “Reclutamiento y
seleccidon de personal” y “rendimiento laboral”. El objetivo general presentado
por Portuondo (2018) fue determinar la relacion de la seleccion del personal
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Veintiséis de Octubre; este estudio tuvo como objetivo general “Proponer un
plan de reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo
2021”. La investigacion presentada por Portuondo (2018) fue conducida en
Piura (Peru), mientras que el presente estudio fue desarrollado en Chiclayo
(Pert). Portuondo (2018) fundamento su metodologia de tipo descriptivo y no
experimental. Su muestra fue de 98 trabajadores, mientras que la investigacion
presentada en este trabajo siguié un enfoque cuantitativo donde se incluyeron
30 personas. Portuondo (2018) realizé un andlisis estadistico de Spearman
mientras que en este estudio se realiz6 la prueba estadistica mediante el
programa Spss. Los resultados obtenidos por Portuondo (2018) indicaron que
el 33% de los encuestados no estan de acuerdo a nuevas contrataciones
puesto que son personas de poca capacidad y que el modelo de induccion no
son los adecuados; mientras que en esta investigacion segun la Figura 9
considera que del total de encuestados el 33.33% estan en desacuerdo ya que
consideran que sus habilidades no son Optimas para realizar dichas
actividades, dando entender que el método de induccién no fue el correcto.
Finalmente Portuondo (2018) concluye que la gran importancia que abarca el
reclutamiento y seleccién de personal en establecer pardmetros mas exigentes

con el fin de poder cumplir las competencias asignadas y con ello mejorar el
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rendimiento laboral de la empresa; asimismo, esta investigacion concluyo en
establecer puntos de requerimiento mas altos para determinados puestos
durante el reclutamiento y seleccion, implementando pequefias evaluaciones
como medio de induccién para obtener mejores resultados en cuanto al

rendimiento laboral.

Linares (2020), presento un estudio titulado “Gestidon por competencias y
desempefio laboral en el Hotel Valparaiso, Chiclayo 2020”. La investigacion
presentada por Linares (2020) tuvo como variables a “gestion por
competencias” y “desempefio laboral”, por otro lado, esta investigacién tuvo
como variables “reclutamiento y seleccioén de personal” y “rendimiento laboral”.
El objetivo general presentado por Linares (2020) fue determinar la relacién
entre la gestion por competencia y desempefio laboral, este estudio tuvo como
objetivo general “Proponer un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La investigacion presentada por Linares (2020)
fue conducida en Chiclayo (Peru), al igual que el presente estudio. Linares
(2020) fundamentd su metodologia de tipo correlativa. Su estudio fue aplicado
a 32 personas, mientras que la investigacion presentada en este trabajo siguio
un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas. Linares (2020)
realizdé un analisis estadistico mediante el programa SPSS para la prueba de
confiabilidad de Cronbach. Los resultados obtenidos por Linares (2020), indico
que solo el 16% se encontraba conforme con la gestién por competencia como
se iba manejando, y en tanto al desempefio laboral, solo un 25% lo califico de
nivel superior dando entender que se encontraba capacitados para enfrentar
las situaciones que se presenten y el 22% no se encontraba apto; mientras que
en este estudio referidos a la gestion por competencia en cuanto a si son
evaluados el desempefio de sus colaboradores como se muestra en la Figura
7. donde el 43.3% solo se encontraba en conforme pero casi un 33.3% no
se sentian insatisfechos con la manera de gestion por competencia que brinda.
Y para el factor del desempefio laboral en la Figura 9. solo un 33.3% se
consideraba que sus habilidades eran las adecuadas para la realizacion de las

diversas tareas y en tanto el 36.66% no se encontraba conforme en poder
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enfrentar el problema que se presentara. Finalmente Linares (2020) concluyo,
en el mejoramiento constante con altos grados de calidad, las gestiones
laborales que se presenten, brindando un mejor perfil por competencia y asi
puedan rendir de una manera mucho méas productiva, asimismo, en esta
investigacion concluyo que para la muestra de un mejor rendimiento laboral en
sus colaboradores, seria la clasificacion por perfil de rendimiento y
capacidades, por areas, para tener una mejora continua y una manera de un

rendimiento lineal.

Tapia (2020), present6 un estudio titulado “Seleccion del personal para
incrementar la productividad laboral de los colaboradores en la municipalidad
distrital La Victoria, Chiclayo” la cual tuvo como variables la “selecciéon de
personal” y “productividad laboral”, en tanto esta investigacién tuvo como
variables “reclutamiento y seleccidén del personal” y “rendimiento laboral”. El
objetivo general presentado por Tapia (2020) fue proponer un modelo de
selecciébn de personal para incrementar la productividad laboral en los
colaboradores de la municipalidad de La Victoria de la provincia de Chiclayo;
este estudio tuvo como objetivo general “Proponer un plan de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La investigacion
presentada por Tapia (2020) fue conducida en Chiclayo (Peru), al igual que el
presente estudio. Tapia (2020) fundamentd su metodologia de tipo cuantitativa.
Su muestra fue de 43 colaboradores, y para esta investigacion presentada en
este trabajo también siguié un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30
personas. Tapia (2020) realizé un analisis estadistico mediante el programa
SPSS de la misma manera que se basta este estudio. Los resultados obtenidos
por Tapia (2020) en el nivel de productividad se encontré que solo el 16.3%
brindaban un mejor rendimiento laboral, esto puede deberse a los factores
como la comunicacién institucional que mostraba que solo el 10.3% se
encontraba en total acuerdo la manera como se realizaba y la induccion del
personal que solo el 27% de los encuestados encontraron que fue la manera
mas eficiente; mientras que en esta investigacion segun la Figura 7 existe una

evaluacion interna que los encuestados lo perciben como medida de su

66



rendimiento laboral, basado en la productividad y calidad del trabajo siendo un
total del 57% que se encuentran de acuerdo para ir mejorando, ya que en la
Figura 9 un total aproximado del 46.7% han sentido que sus habilidades no
son las adecuadas para cumplir las diferentes tareas a realizar. Finalmente
Tapia (2020) concluyé que se tendria que establecer un disefio de una
propuesta de seleccion donde su enfoque se centre las dimensiones ya
mencionadas, con el fin de seleccionar los candidatos mas aptos para los
diferentes puestos a cubrir; asimismo, esta investigacion concluyd también en
el planteamiento de un plan de mejora, donde su mayor enfoque sea en el
mejoramiento de la induccion del personal, logrando como resultado paralelo

un mejor ambiente laboral y asi lograr un mejor rendimiento laboral.

Mundaca (2019), present6 un estudio titulado “Plan de gestién de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo, 2019”. La investigacion presentada por
Mundaca (2019) tuvo como variables a “gestion de talento humano” y
“‘desempefo laboral”’, por otro lado, esta investigacion tuvo como variables
‘reclutamiento y seleccion del personal’ y “rendimiento laboral”. El objetivo
general presentado por Mundaca (2019) fue aplicar el plan de gestién de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER, este estudio tuvo como objetivo general “Proponer un plan de
reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”. La
investigacion presentada por Mundaca (2019) fue conducida en Chiclayo (Peru)
de la misma forma que en esta investigacion. Mundaca (2019) fundamentd su
metodologia de tipo aplicada. Su muestra fue de 68 trabajadores de la empresa
SANICENTER, mientras que la investigacion presentada en este trabajo siguio
un enfoque cuantitativo donde se incluyeron 30 personas. Mundaca (2019)
realizé un andlisis estadistico para determinar el coeficiente de Cronbach a
través del programa SPSS. Los resultados obtenidos por Mundaca (2019)
indicaron que el 47.1% de los trabajadores se mostraban preocupados en
realizar bien las tareas asignadas de acuerdos a sus funciones, y que un 45.6%

se sentia realmente capacitado para enfrentar las situaciones laborales que se
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podrian presentar; mientras que en esta investigacion segun la Figura 2
considera que del total de encuestados el 23.3% estan desacuerdo y total
desacuerdo con respecto a las capacitaciones en donde no sienten que les
ayuda a mejorar en su puesto de trabajo y en tanto a la capacitacion por parte
de un supervisor en la Figura 1 indican que un 33.33% de los trabajadores no
se encuentran conforme con las capacitaciones brindadas por parte del

supervisor.

3.3 Propuesta de investigacion

“Disefio de un plan de reclutamiento y seleccion para lograr un

mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC”
3.3.1 INTRODUCCION

En la empresa servicios digitales SAC con RUC: 20479549916 y giro de
empresa: Servicios Digitales S.A.C agencia autorizada de telefonia
moviles, es una empresa dedicada a ofrecer productos y servicios moviles,
fija ventas, atencion al publico. Se busca tener un mejor reclutamiento y
seleccién del personal para lograr un mayor rendimiento de empleados a
través de buscar al candidato idoneo para un determinado puesto, donde
los que capaciten estén correctamente orientados para que el personal
tenga un mejor rendimiento, ya que asi con cada capacitacion reforzaran
sus habilidades y conocimientos del personal recién integrado para que
con el tiempo mejoren la interrelacion de la plantilla nueva hacia los

trabajadores y se sientan a gusto.

3.3.2 OBJETIVOS
3.3.2.1 Objetivo general
- Disefiar un plan de reclutamiento y seleccion para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales
SAC
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3.3.2.2 Objetivos especificos

- Elaborar una ficha de proceso de reclutamiento y selecciéon de
personal adecuado.

- ldentificar al personal idoneo para la captacion del candidato
apropiado para el determinado puesto.

- Reforzar habilidades y conocimientos del personal recién
integrado.

- Mejorar la interrelacion de los trabajadores con la plantilla

nueva.

3.3.3 PLAN DE ACCION

En la empresa FQ Servicios Digitales S.A.C. basados en los resultados
expuestos en esta investigacion, nos detalla que actualmente no se esta
realizando un mayor enfoque en las capacitaciones ya que los
supervisores de turno no le toman relevancia, haciendo que los
empleados se sientan abandonados en sus tareas. Esto ultimo conlleva
que se genere una mala interrelacion de los compafieros de trabajo, en
donde los de menor conocimiento son burlados por los que tiene un

mejor desenvolvimiento en el trabajo.

El reclutamiento y seleccién de personal, es muy relevante en este
punto, debido a la contratacion de personal en algunos casos, de ultimo
minuto y con el fin de cubrir algin puesto hace que no exista ese
compromiso del trabajador por aprender o sentirse seguro de las tareas
encomendadas por la empresa, a pesar que no se sientan con la
confianza de hacerlo. Como un factor aparte es notorio el incremento de
la rotacion de personal, ya que muchos colaboradores dejan el trabajo al
mes o0 semanas de haber iniciado; lo que terminaria afectando la relacion
de los compafieros, con el caso de nuevos ingresantes y programacion

de nuevas capacitaciones.

Con el fin de entregar una propuesta se estableceran estrategias que se

tienen que realizar para su debido cumplimiento.
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3.3.4 ESTRATEGIAS

Estrategia 1.- Elaborar una ficha de proceso de reclutamiento y

seleccion de personal adecuado.

Usualmente todas las empresas tienen muy en cuenta lo valioso que son
estos procesos, ya que es medio donde se encontrara un colaborador para
cubrir un determinado puesto. Pero no todas siguen parametros, reglas,
especificaciones o estandares en el proceso que sean necesarias para

mostrar un mejor desempefio durante la seleccion del personal.

Para ello una de las estrategias para proponer un mejor plan sera el de
elaborar una ficha de proceso de reclutamiento y seleccion. Estableciendo
un objetivo donde busquemos cumplir los parametros de calidad y eficiencia

durante el proceso de reclutamiento y seleccion.

Nombrar un responsable a cargo, persona cuya funcion sera el manejo de la
documentacion y cumplimiento de los estandares establecidos que se

planteen con respecto a los tiempos de tramite.

Para el manejo de documentacion tener en cuenta los pasos de busqueda
de los candidatos, registro de sus evaluaciones y después de ello, el
requerimiento de los documentos adecuados. Y establecer documentos de

guia que pueda tomar como referencia.
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Tabla 18

Estrategia 1.

OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO

Cumplir ~ los Elaborar una Manejo de la

parametros ficha de documentacion Sra Elita Serna
de calidad y - .
R proceso  de y cumplimiento Campos Sin costo
eficiencia del , O 1 mes ,
reclutamiento de los (Administradora asignado

proceso de
reclutamiento
y seleccion.

y seleccién de estandares general)
personal establecidos.

Nota: Elaboracién propia

Para esta estrategia se elaboré de manera propia un bosquejo del contenido de la
ficha de proceso de reclutamientos, con los puntos requeridos minimos y que

usualmente nunca son tomados en cuenta. Y se presenta en el siguiente formato.

Ficha de proceso de reclutamiento de personal

DATOS PERSONALES

APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE (S)

DOMICILIO

CALLE Num. Urbanizacion Distrito

DATOS GENERALES

FECHA DE NACIMIENTO SEXO ESTADO CIVIL NUM. TELEFONO ESTADO DE
HIJOS CELULAR SALUD
LUGAR DE NACIMIENTO CORREO

ELECTRONICO

DISTRITO PROVINCIA DEPARTAMENTO DNI
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FORMACION ACADEMICA

INSTITUCION GRADO PROFESION/ MES/ANO
ACADEMICO ESPECIALIDAD
CONOCIMIENTOS GENERALES
CONOCIMIENTOS SI/NO

IDIOMAS

COMPUTACION

PROGRAMAS (ESTADISTICOS, AUTOCAD, INTERNET, ENTRE

OTROS)
EXPERIENCIA 1
EMPLEO MAS RECIENTE (EMPRESA O PRIVADO O PUBLICO GIRO O RUBRO
INSTITUCION)
PUESTO TELEFONO FECHA DE INGRESO FECHA DE RETIRO
DESEMPANADO
MOTIVO DEL RETIRO
EXPERIENCIA 2
EMPLEO MAS RECIENTE (EMPRESA O PRIVADO O PUBLICO GIRO O RUBRO
INSTITUCION)
PUESTO TELEFONO FECHA DE INGRESO FECHA DE RETIRO
DESEMPANADO

MOTIVO DEL RETIRO
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CAPACITACIONES COMPLEMENTARIAS (ACORDE PARA EL CUMPLIMIENTO
DE LOS REQUISITOS MINIMOS)

CURSOS TIEMPO DE DURACION

Estrategia 2.- Identificar al personal idoneo para la captacion del

candidato apropiado para el determinado puesto.

En diferentes oportunidades se ha establecido que el area de recursos
humanos sean los encargados de cubrir las vacantes exigidas por la
empresa, pero esto debe ser mucho mas preciso, en donde su fin es
encontrar personas que tengan compromiso en aprender y mostrar
habilidades de desarrollo que beneficien a las metas que quiera llegar la

empresa.

Tiene que tener la habilidad de identificar a postulantes con actitudes
negativas y no cumplan con los requisitos del cargo requerido con la finalidad
de descartarlos. Ser innovador y estar pendiente de nuevas modalidades de
seleccibn de personal y que sea totalmente neutro, asi evitando el

favoritismo y asi evitar personas no capacitadas.

Esta persona debe ser consciente de la misiébn y objetivos que tenga la
empresa, para entender el nivel de compromiso que busca en los
postulantes, para lo cual, el 4rea encargada de esta estrategia seria la
administracion general nuevamente, donde la encargada es la Sra Elita
Serna; tener en cuenta que la asignacion de presupuesto no se pondria
costo ya que cuenta como una asignacion de una tarea adicional en la forma

laboral.
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Tabla 19

Estrategia 2

OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO

Encontrar
ersonas -
P Identificar al Reconocer al
gue tengan ,
. personal personal Sra Elita Serna
compromiso ., - . .
idéneo para la eficiente sin Campos Sin costo
en aprender 7 . 1 mes \
y  mostrar captacion del tener (Administradora asignado
. candidato consideraciones eneral
habilidades : : 9 )
de apropiado especiales.
desarrollo.

Nota: Elaboracion propia

Para esta estrategia, se considerd que la mejor manera de identificacion del
personal idéneo, sea considerando por medio de una clasificacién estandar
y valorizaciones, en una sumatoria final, y asi determinar si cumple los

parametros optimos. El cuadro seria el siguiente.

EVALUACIONES PESO PUNTAJE PUNTAJE
MINIMO MAXIMO
EVALUACION CURRICULAR 60%
(HOJAS DE VIDA)
a. Formacion: 20% 20 puntos
b. Experiencia laboral: 20% 20 puntos
C. | Capacitacion: 20% 20 puntos
Puntaje total de evaluacion 60 puntos
curricular
Entrevista personal 40%
a. Entrevista 40% 20 puntos 40 puntos
PUNTAJE TOTAL 100% 100 puntos

Nota: El puntaje minimo para ser considerado sera de 70 puntos, en todo caso los
postulantes que no lleguen cumplir el puntaje, ya no serian tomados en cuenta.

74



Estrategia 3.- Reforzar habilidades y conocimientos del personal recién

ingresado.

La empresa FQ Servicios Digitales SAC tendria que tener un personal apto
para poder brindar las capacitaciones al personal nuevo y estar en
constantes practicas para que el personal capte todo el procedimiento que
tiene la empresa y asi puedan dar un mejor rendimiento en la empresay una
buena solucion a los clientes esto seria a través de constantes capacitacion
a todo el personal y para que se sientan que son una pieza importante para

la empresa y puedan asi perdurar en la organizacion.

Para esta estrategia se tomaria en consideracién un solo personal, que, de
forma cumplida, brinde capacitaciones al nuevo personal, divido en dos
semanas durante el lapso de dos meses, esto con el fin de llevar un control
del buen rendimiento laboral que vaya presentando el personal, dando como
una primera semana intensiva y la segunda como modalidad de muestreo
de avances. Tomar en cuenta que, para materiales adicionales, no serian
necesarios, estas inducciones se apoyarian en el mismo trabajo diario que

se presenta en la empresa.

Tabla 20

Estrategia 3

OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO

. Reforzar .,
Brindar un . Induccién de
: habilidades y .
mejor conocimientos capacitaciones Sr. Oswaldo
rendimiento cada 15 dias 15 dias S/1,300.00
del personal Llontop
a la ., durante  dos
recién
empresa. . meses.
ingresado.

Nota: Elaboracion propia

El siguiente esquema representa que capacitaciones se tendrian en cuenta

para el cumplimiento de la estrategia.
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PLAN DE CAPACITACION

TEMA CONTENIDO
Toma de decisiones
Habilidades generales Adaptacion a los cambios

Liderazgo transformacional

Posturas, descanso y buenos

hébitos

Determinacion de puntos

criticos

Identificacién de problemas

Plan de mejora

Revision del desempefio

Identificacion de amenazas

Estrategias de continuidad
Nota: Elaboracion propia

Seguridad y salud ocupacional

Gestidn de procesos y mejora
continua

Continuidad de Negocios

Estrategia 4.- Mejorar lainterrelacion de los trabajadores con la plantilla

nueva.

La empresa FQ Servicios Digitales SAC. deberia realizar la participacion y
comunicacién de todos los colaboradores para asi puedan trabajar en equipo
esto permitira crear una mejor conexion y relacion entre ellos a través de
actividades dindmicas y la motivacion donde desarrollaran sus habilidades y
aptitudes para permitir que los colaboradores se sientan interesados por
mantenerse en la empresa y mejorar el desempefio laboral para que asi

logren los objetivos y metas.

En esta estrategia a realizar, la cual sera encargada la Sra. Ana Timana, que
llega ser la jefa de la tienda comercial, ella seria la encargada de establecer
en el mismo local de la empresa, tomando un tiempo de la franja laboral, con
reuniones, donde los trabajadores confraternicen entre si, esto mejorando
de forma directa con el buen trato y brindando un mejor ambiente laboral al
darles mas confianza de paso, quitando inquietudes que hayan podido

presentar y que por temor no las solucionaban desde mas temprano.
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Tabla 21

Estrategia 4

OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO

Reuniones
Mejorar la grupales, en
Ofrecer un interrelacién de donde se
mejor los establezca 1a g, aAnaTimana 15dias  S/1,300.00
ambiente  trabajadores participaciény
laboral con la plantilla comunicacion
nueva. entre los

colaboradores

Nota: Elaboracién propia

Y en caso de esta Ultima estrategia con la finalidad de mejorar la interrelacion

entre los colaboradores, se aplicaria lo siguiente:
Cuotas actuales:

Con la finalidad de generar buena interrelacion de los trabajadores, que
mejor forma que en el control de sus cuotas de ventas mensuales, para
generar un espiritu competitivo entre los mismos colaboradores, en este
punto se puede considerar el llamado “Ganador del mes” o “Trabajador de

mes”, como una forma de valorar el empefio de los trabajadores.
Dindmicas de entrenamiento:

Ejercicios de confianza; que nos ayudara a establecer de manera eficaz
como enfrentar las diferentes situaciones, por medio de simulaciones de
alguna problematica que se presente en la empresa. Asi fortalecer a los
trabajadores mas antiguos y funcionando como de forma indirecta en la

capacitaciéon del nuevo personal.
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3.3.5 CRONOGRAMA DE PLAN DE ACCION

Tabla 22

Cronograma de Plan de accion

Mes 1 Mes 2
w w wv wv wv w w w
e ez . e o (1] o ) ) 1] ] 1) .,
Descripcidn de actividades 3 3 3 3 3 3 3 3 [ Inversion
Q Q [+] [+] [+] Q Q Q
> > > > > > > >
Q Q Q Q Q Q Q Q
- N w S = N w H

Elaborar una ficha de proceso de
reclutamiento y seleccion de
personal adecuado

Identificar al personal idoneo
para la captacién del candidato
apropiado para el determinado

puesto

I |:| $/1,300.00
I $/1,300.00

| s72,600.00
Nota: Elaboracion propia

Reforzar habilidades y
conocimientos del personal
recién ingresado.

Mejorar la interrelacién de los
trabajadores con la plantilla
nueva.

TOTAL DE INVERSION
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Para este proyecto se considerd el presupuesto de los investigadores, por las
demas estrategias no se considerd costo debido que es apoyo de la empresa, por
lo cual se tomo de la siguiente manera:

Investigadores Monto
Samamé Calderodn Carlos Alberto S/1,300.00
Vera Cancino Erika Catherine S/1,300.00

Costo/Beneficio de la propuesta

Beneficio Neto  4,570,00

B/ = = = 1.76
/C Costo de inversion 2,600.00

La herramienta del costo/beneficio nos brindara la mejor ayuda para tomar
decisiones con respecto al proyecto, para esta ocasion se puede observar que

nuestra propuesta si es rentable porque es mayor a 1.
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Tabla 23.Tabla de ingresos consolidados

Ingresos consolidados
Miles de soles

» 7 ~ 7] v —~
& = = o o 2 s 2
o2 o g o 9 el o S5 O
£ o0 o0 €5 € o0 5 E
o £ < g3 o £ OJI
=) =} —
o o o > o .2
o © - 20 2 o = 3
«n X x & X > <
INGRESOS SERVICIOS 185 | 39.47% |17.55] 39.07% | -5% 203 | 40.29% | 14%
Fijo 5.3 11.31%| 5.1 11.35% -4% 58| 11.72% 14%
Fijo + Cable 5.5 11.73% | 5.25| 11.69% 5% 6.1] 12.33% 16%
Internet + Fijo 3.4 7.25%| 28| 6.23% -18% 321 6.49% 15%
Trio 43 9.17%| 4.4| 9.80% 2% 49| 9.90% 16%

INGRESOS NEGOCIO MOVIL | 28.37| 60.53% |27.37| 60.93% | -4% 30.08 | 59.57% | 10%

Chip M7 1.62 3.46%| 1.66| 3.70% 2% 1.76| 3.56% 6%
Chip M4 1.25 267%| 1.31| 2.92% 5% 1.45| 2.93% 11%
Chip Portabilidad 1.1 235%| 12| 2.67% 9% 1.32| 2.67% 10%
Equipos 17.2 36.70% | 16.5| 36.73% 4% | 17.15] 34.65% 8%
Postpago CASI 3.8 811%| 3.4| 7.57% -11% 42| 8.49% 24%
Prepago CASI 3.4 7.25%| 33| 7.35% 3% 36 7.27% 9%
Total Ingresos 46.87 | 100.00% | 44.92 | 100.00% -4% | 49.49|100.00% 10%

Fuente: FQ — Servicios Digitales SAC

Gracias a este cuadro brindado por FQ Servicios Digitales SAC, el cual fue digitado
tal cual, se pudo ver el impacto que tuvo la propuesta realizada, teniendo en cuenta
segun el cronograma de plan de accién, estaba planeado las actividades solo en

dos meses, los cuales fueron octubre y noviembre

Ingresos $/44,920.00 S/49,490.00 $/4,570.00
totales

Como se puede apreciar hubo mejor rendimiento por parte de los trabajadores, y se mostré en el
aumento de sus ventas, y la gran diferencia entre meses.
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Instrumento post-propuesta

1.

¢ Se le brinda la guia necesaria, capacitaciones constantes para
los determinados puestos a ocupar?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

CPOT QUEBZ e

¢Consideras que lainterrelacion entre los compaferos fue
mejorando?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

PO QUEBT? e

¢Participas de las charlas de estimulacién laboral que brinda la
empresa?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

PO  QUE e ——————————————————

¢, Te sientes conforme por como la empresa reconoce el trabajo
de sus colaboradores?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
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Indeciso ()
En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

CPOT QUEBZ e

¢,Puede consultar dudas a tus compafieros de trabajo con
respecto a temas especificos del trabajo?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

EPOT QUEBZ e

¢ Sientes que algunos supervisores tienen preferencias de trato
con otro personal?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

EPOT QUE? e

¢,Cree Ud. que la empresa este mejorando con sus
recompensas laborales?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )
Muy en desacuerdo ( )

CPOT QUEB? .
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10.

¢,Cree Ud. que estas capacitaciones ayudaron a mejorar el
rendimiento laboral?

Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )

Muy en desacuerdo ( )

EPOT QUEBZ s

¢,Considera que aumento el compromiso laboral de los
empleados?

Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )

Muy en desacuerdo ( )

CPOT QUE? et

¢ Considera que la rotacion de personal disminuyo a
comparacién de meses anteriores?

Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Indeciso ()

En desacuerdo ( )

Muy en desacuerdo ( )

CPON QUEB? .t
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1

CONCLUSIONES

Se logré alcanzar el objetivo general de “Proponer un plan de
reclutamiento y seleccidon efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC —
Chiclayo 2021”. El punto 3.3 lo detalla, en la cual como plan de
implementacion se prevé que tome solo dos meses, mas como un
periodo de prueba y después verificar los resultados que se vayan
obteniendo. La manera en la que serd implementado seria de forma
semanal hacia los empleados, con el fin de mejorar el rendimiento y

la interrelacién de los compafieros nuevos.

Se logro alcanzar el objetivo 1 el cual fue analizar el rendimiento de
los empleados, con relacion al punto 3.3.4 en la estrategia 2, donde
se pudo tener en cuenta una tabla de indicadores para determinar el
rendimiento de los empleados. Este Ultimo basandose en la
efectividad para asegurarse que los clientes tengan una buena
imagen de los productos, la eficiencia para determinar la capacidad
de enfrentar las peticiones y reclamos; y al final la eficacia, que nos
ayudaria a determinar la calidad brindada con la que tratan a los
clientes. Teniendo en base estos parametros se lograria tener una
meta de acuerdo a sus resultados, calificandolos desde excelentes

hasta inaceptables.

En cuanto al objetivo especifico 2, “Identificar las estrategias de
reclutamiento y seleccién efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC —
Chiclayo 2021”, los resultados de la aplicacion del cuestionario
permitieron reconocer que el 46.67% de los colaboradores encuentran
un nivel alto en la variable del rendimiento del personal, mientras que
un 16.67% de los colaboradores encuentran un nivel bajo en la

variable del rendimiento del personal.
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En cuanto al objetivo especifico 3,” Disefiar un plan de reclutamiento
y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo
20217, a través de los cuestionarios podemos ver las habilidades,
aptitudes y rasgo de personalidad de los empleados en el rubro que
la empresa desea cubrir para desarrollar con un buen rendimiento

optimo.

Y basados con la tabla 22 presente después del cronograma, viendo
el crecimiento en porcentajes de ingresos con respecto a meses
anteriores después que se aplicara en parte la propuesta, encontrar
gue puede ser muy rentable la aplicacién permanente de esta. Ya que,
se encontrd un crecimiento total del 12% de forma general en los

ingresos.
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4.2

RECOMENDACIONES

Se recomienda poner en accion lo mas antes posible el plan de
mejora, para determinar puntos débiles en los que puedan surgir.
Poner a cargo un profesional con mucha experiencia para el detallado
seguimiento que se haria al proceso. Realizar un cuaderno de
acciones, en la cual, por dia y hora, iremos anotando el avance de
este plan; con el fin de cumplir el periodo de prueba y poder analizar

los nuevos resultados que se estén obteniendo.

Para este analisis se recomienda establecer metas por medio de
porcentajes, para seleccionar las personas idéneas para los
determinados puestos, una escala de medicién donde su clasificacion
seria desde excelente hasta inaceptable como se habia mencionado.
Tengamos muy en cuenta que este punto es muy importante, ya que,
de alguna manera, nos ayuda en la mejora continua porque tendria

que pasar la empresa.

Se recomienda al gerente de recursos humanos realizar
capacitaciones constantes de acuerdos a los procedimientos,
normativas de atenciébn de OSIPTEL en los colaboradores de la
empresa Servicios Digitales SAC, Chiclayo 2021, en caso se busque
aumentar el rendimiento en los empleados. Los resultados
estadisticos determinaron que existe relacion entre fuerte y moderada

entre el sentido de pertenencia y rendimiento del empleado.

Por ultimo, recomendamos a recursos humanos llevar una base de
datos de los postulantes y verificar la persona idonea para cubrir dicha
vacante y asi al ingresar el colaborador tengan las capacitaciones
constantes para tener un mejor rendimiento en la empresa y asi poder
llegar a los indicadores que cada colaborador tiene y la empresa en

general.

87



REFERENCIAS

Aguilar, F. (2018). Influencia de la motivacion en el rendimiento laboral del personal
de la empresa Inversiones Lefla y Sabor S.A.C. Lima, 2018.
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/3651/INFLUE
NCIA%20DE%20LA%20MOTIVACI%C3%93N%20EN%20EL%20RENDIMI
ENTO%20LABORAL%20DEL%20PERSONAL%20DE%20LA%20EMPRE
SA%20INVERSIONES%20LE%C3%91A.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Alvarado, N., Juyumaya, J., & Rojas, C. (2021). Efectos del empoderamiento y el
compromiso en el rendimiento de los trabajadores de la industria textil
chilena.

Aroquipa, M., & Barreros, D. (2020). Relacion de las condiciones de trabajo y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Uchumayo, Arequipa 2020.
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/12096/Rlarqu
m%26bahudp.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Avalo, C., & Huatuco, K. (2020). Competencias y rendimiento laboral del Consorcio
WE&M Contratistas Generales S.R.L. Lima.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/63969/Avalo__
VC-Huatuco TKC-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Baena, G. (2014). Metodologia de la investigacion. Ciudad de México: Grupo
Editorial Patria.
https://books.google.com.pe/books?id=6aCEBgAAQBAJ&printsec=frontcov
er&dg=tipo+de+investigacion+b%C3%Alsica&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEw
ij-
frmYvxAhVhrZUCHdI_B_0Q6AEWAHOECACQAg#v=0nepage&qg=tipo%20d
e%20investigacion%20b%C3%Alsica&f=false

Borda https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/48843?page=22

88



Burgos, M. (2018). Motivacién y rendimiento laboral en instituciones del sector salud
de Colombia.

http://www.pragmatika.cl/review/index.php/consensus/article/view/20

Butaric T., R. (2014). RENDIMIENTO LABORAL ORIENTADO A LA
PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO
UNIVERSITARIO POLITECNICO “SANTIAGO MARINO” - BARCELONA.
2014. Barcelona. https://es.slideshare.net/rbutaric/rendimiento-laboral-

presentacion

Castano Collado , M. (2013). Guia técnica y de buenas practicas en reclutamiento
y seleccion del personal(R&amp:S).
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/55505?page=16

Curo Ramirez, J. P. (2020). Seleccion de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad
Provincial de Sechura - Piura 2019. Piura.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/47013

Delgado Espinoza, S. K., Calvanapén Alva, F. A., & Cardenas Rdodriguez, K.
(2020). El estrés y desemperio laboral de los colaboradores de una red de
salud. Eugenio Espejo.

Galpin, T. J. (2013). Medir el desempefio. Madrid: Diaz de Santos.
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/62832?page=3

Gonzales Abrill, H., & Cortez Nufiez del Prado, D. J. (6 de MAYO de 2019).
Procesos de reclutamiento y seleccibn de personal en la Empresa
Automotriz  Andina  S.A. Cusco -  2018. Obtenido de
http://repositorio.uandina.edu.pe/handle/lUAC/2769

Gonzales, J., & Bretones, F. (2009). Motivacion Laboral. Madrid - Espafa.
https://www.researchgate.net/publication/302168090_ Motivacion_laboral

Grados Espinosa , J. (2014). Reclutamiento : Seleccion, Contratacion e induccion
del personal (4a. ed.). El Manual Moderno.
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/39676?page=222

89



Granados, J. (2014). Reclutamiento: Seleccion contratacion e induccion del
personal. Manual Moderno.
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/39676?page=222

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2010). Metodologia de la
investigacion. Recuperado el 2021, de https://www.icmujeres.gob.mx/wp-
content/uploads/2020/05/Sampieri.Met.Inv.pdf

Jiménez Velasquez, J. L. (17 de Agosto de 2020). PLAN DE MEJORA DEL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL EN LA
MICROEMPRESA FRUTIKAS CAFE Y RESTAURANT, DEL CANTON
GUAYAQUIL. Guayaquil.
https://repositorio.itb.edu.ec/handle/123456789/2524

Juérez, J., & Carrillo, E. (2014). Sueldos, salarios incentivos y prestaciones. Mexico,
D.F. https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/39377?page=289

Linares, D. (2020). Gestion por competencia y desempefio laboral en el Hotel

Valvaraiso, Chiclayo 2020. Pimentel: Universidad Sefior de Sipan.

Louffat, E. (2018). Reclutamiento y  seleccién del personal.
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/136609?page=49

Maese, J., Alvarado, A., Valles, D., & Baez, Y. (2012). Coeficiente Alfa de Cronbach
para medir la fiabilidad de un cuestionario difuso. Recuperado el 2021, de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S1684-
18242012000100001&script=sci_arttext&tlng=pt

Martinez Guillen, M. D. (2012). La evaluacion del rendimiento. Recuperado el 2021,

de https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/62684?page=3

Martinez, C. (2014). Tecnicas e instrumentos de recogida y analisis de datos.

https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/48726?page=26

Molano , A. (2018). Influencia de la motivaciéon en el desempefio laboral de los
trabajadores millenials del rubro bancario. Boyacd, Colombia. Universidad

de Buenos Aires.

90



http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/econ/collection/tpos/document/1502-
1514 MolanoMatallanaA?p.s=TextQuery

Mundaca, J. (2019). Plan de Gestion de talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo
2019. Pimentel: Universidad Sefior de Sipan.

Nifio, F. (2022). Gestion por objetivos para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C. Honda, Chiclayo 2018.
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/9497/Ni%c3%
b10%20De%20Guzm%c3%aln%20Vivanco%2c%20Frank.pdf?sequence=
1&isAllowed=y

Norefia, A., Alcaraz, N., Guillermo, J., & Rebolledo, D. (2012). Aplicabilidad de Iso
cirterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. file://Dialnet-
AplicabilidadDeLosCriteriosDeRigorYEticosEnLalnves-4322420.pdf

Olivo Silva, I. V. (OCTUBRE de 2020). La seleccion de personal y el desempefio
laboral en las cooperativas de transporte provincial del cantén Bafios de
Agua Santa. ECUADOR.
http://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/31532

Ortiz, A., Cortés, J., & Paez, J. (2019). PYMES, competencias laborales y TIC. (U.
C. Colombia, Ed.) Bogota - Colombia. Recuperado el 2021, de
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/1314807?page=45

Otzen, T., & Manterola, C. (2017). Tecnicas de muestreo sobre una poblacién de
estudio.https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0717-
95022017000100037&script=sci_arttext

Palate, C. (2016). EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
ORGANIZACION BIOALIMENTAR CiA. LTDA. DE LA CIUDAD DE
AMBATO DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA. Ambato - Ecuador.
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/19922/1/CARLOS%20P
ALATE .pdf

91



Pefalver, A., & Gomez , J. (2015). Eficacia Directiva. Madrid: Diaz de Santos.
https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/63027?page=5

Perez, P. (2011). Una revision actual de la aplicacion del concepto de satistfaccion
laboral y su evaluacon hacia un modelo integrador. Buenos Aires - Argentina.
http://imgbiblio.vaneduc.edu.ar/fulltext/files/TC110592.pdf

Portuondo, L. (2018). Seleccion de Personal y su relaciéon con el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Veinteséis de Octubre,
Piura,2018. (U. C. Vallejo, Ed.)
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28589/Portuo
ndo_NLG.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Quiroz Guerrero, J. M. (2019). Estrategias para mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal docente de la seccion Utcubamba de
la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
http://repositorio.untrm.edu.pe/handle/UNTRM/2093

Rodriguez Martinez, M. D., Sanchez Rivas, E., & Labajos Manzanares, M. T. (2016).
Vocacién ocupacional y género en estudiantes universitarios de Ciencias de
la Salud. Revista latinoamericana de Ciencias Sociales. Recuperado el
2021, de http://www.scielo.org.co/pdf/rics/vi5nl/vl5nla22.pdf

Rojas Camacho, J. I. (2019). Proceso de seleccién de personal y su influencia en
el desempenio laboral de los docentes de la Institucién Educativa Particular
Los Tallanes. Piura. 2019. https://hdl.handle.net/20.500.12692/50300

Romero Vinces, S. T. (30 de Abril de 2019). PROPUESTA DE MEJORA EN EL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION PARA DISMINUIR EL
INDICE DE ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA QUICORNAC
S.A. Guayaquil, Ecuador.
https://repositorio.itb.edu.ec/handle/123456789/125

Salcedo, B. (2021). La influencia de la politica de compensaciones y beneficios
como clave de captacion y fidelizacion del talento de acuerdo a la diversidad

generacional. Universidad de Buenos Aires.

92



http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/econ/collection/tpos/document/1502-
2037_SalcedoB?p.s=TextQuery

Soares, M., Leal, L., Resck, Z., Terra, F., Chaves, L., & Henriques, S. (2019).
Evaluacion de desempefio por competencias en enfermeros hospitalarios.

Latino-Am.Enfermagem.

Tapia, T. (2020). Seleccion del personal para incrementar la productividad laboral
de los colaboradores en la municipalidad distrtital la Victoria. La Victoria:

Universidad César Vallejo.

Teran, J. (2017). Trabajo de investigacion: salario emocional y su rendimiento
laboral.
http://repositorio.ucsp.edu.pe/bitstream/UCSP/15473/2I TER%C3%81N_RU
ELAS_JUA_TRA.pdf

Toro, I, & Parra, R. (2006). Metodo y Conocimiento - Metodologia de la
investigacion.  Colombia:  Fondo  editorial ~ Universidad  EAFIT.
https://books.google.com.pe/books?id=4Y -
kHGJEjy0OC&pg=PA158&dg=dise%C3%Blo+no+experimental+de+investiga
cion&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjkOsHPgYzxAhVTIJUCHcsjCPSQ6AEwWA
NoECAgQAg#v=onepage&q=dise%C3%B10%20n0%20experimental%20d

e%20investigacion&f=false

Torres Vera, K. M. (2020). Reclutamiento del talento humano en las empresas
publicas del Peru por régimen laboral. Obtenido de
http://repositorio.unap.edu.pe/handle/UNAP/14899

Zurita, F. (2021). Propuesta de un modelo de evaluacién del desempefio laboral
para mejorar el rendimiento del trabajador de la empresa B&S S.A.C. sede
Chiclayo 2020.
http://repositorio.umb.edu.pe:8080/jspui/bitstream/UMB/307/1/ZURITA%20
FERNANDO%20-%20TESIS.pdf

93



Titulo: Reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ

ANEXOS

ANEXO N°01. MATRIZ DE CONSISTENCIA:

Servicios Digitales S.A.C.- Chiclayo, 2021

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢ De qué manera proponer un plan de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta logrard un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales
S.A.C. - Chiclayo, 20217

PROBLEMA ESPECIFICOS
¢, Cuél es el nivel de rendimiento de los empleados en

FQ Servicios Digitales SAC -Chiclayo 20217

¢Cudles son las estrategias de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales SAC — Chiclayo 20217

¢Cudl es el disefio de un plan de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales S.A.C. — Chiclayo, 20217

Proponer un plan de reclutamiento vy
seleccion, para lograr un mayor rendimiento
de empleados en FQ Servicios Digitales SAC

— Chiclayo 2021

OBJETIVO ESPECIFICOS
Analizar el rendimiento de empleados en FQ

Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

Identificar las estrategias de reclutamiento y
seleccion efectiva como herramienta para
lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

Disefiar un plan de reclutamiento y seleccion
efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ
Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

H1: La propuesta de un plan de
reclutamiento y seleccion
efectiva como herramienta logra
un  mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios

Digitales SAC — Chiclayo 2021

HO: La propuesta de un plan de
reclutamiento y seleccion
efectiva como herramienta no
logra un mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios

Digitales SAC — Chiclayo 2021

Variable
independiente:

Reclutamiento y
seleccidn de personal

Variable
Dependiente:
Rendimiento de los
empleados

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO N°02. CUESTIONARIO:

Reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor
rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales S.A.C.- Chiclayo, 2021

INSTRUCCIONES: Este cuestionario tiene el propoésito de obtener la informacion
respecto al Reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales S.A.C.- Chiclayo, 2021,
por lo cual le solicitamos de manera cordial que sus respuestas sean objetivas y
claras, de tal manera sea de suma importancia para el mejoramiento de la
organizaciéon. Esta informacién serd confidencial, y andénima; agradecemos su
gentil participacion.

En el siguiente cuadro marcar con un aspa (X) sus respuestas
sobre, rendimiento de los empleados; que aplica la empresa,
cuya respuesta sera evaluada de acuerdo a su percepcion; usando
la escala de Likert del 1 a 5.

1 =Total desacuerdo 2=Desacuerdo 3 = Indiferente 4=Acuerdo 5 = Total acuerdo

No

items 12

Rendimiento de los empleados TD | D

TA

Falta de preparacion

¢Considera que el supervisor se involucra en la orientacion de quien lo

1 requiera?

5 éLas capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su puesto
de trabajo?
Horario

3 | éEnla empresa frecuentemente respeta el horario del trabajo?

4 | ¢Cree Ud. aceptable el horario de trabajo?
Clima laboral

5 |éLa empresa estimula a sus colaboradores para mejorar la produccién?
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6 |¢En qué escala evaluaria Ud. la interrelacién con sus compafieros de trabajo?
Eficacia
. ¢La empresa evalla el desempeno de sus colaboradores por su productividad
y calidad del trabajo?
8 | éLaempresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacién?
Eficiencia
9 | ¢Consideras que tus habilidades son dptimas para realizar dichas actividades?
¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo estd realizando de la
10 manera correcta?
Tiempo
11 | ¢Cémo consideraria Ud. el tiempo de capacitacidén de la empresa?
5 ¢Como considera Ud. que los indicadores de tiempo en la atencidn al publico
! son las adecuadas?
Habilidades operativas
éCrees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de acuerdo a tus
13 habilidades?
¢Crees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la experiencia
14 necesaria para tener un resultado exitoso?
Orientaciodn al logro
15 | ¢Con que frecuencia premia el talento de sus colaboradores?
16 ¢En cuanto calificaria Ud. el cumplimiento de los incentivos que ofrecen a los

colaboradores?
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ANEXO N°03. VALIDACION DE ENCUESTAS

SIDAD

[$ | UNIVER g
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

JULIO ROBERTO IZQUIERDO ESPINOZA

PROFESION
LIC. EN ADMINISTRACION
E u
WECRLDAD GESTION DE TALENTO HUMANO
EXPERIENCIA PROFESIONAL .
2 | (aos) 5 15 ANOS
CARGO .
. DOCENTE TIEMPO COMPLETO

2021

Titulo de la Investigacion: RECLUTAMIENTO Y SELECCION EFECTIVA COMO HERRAMIENTA PARA
LOGRAR UN MAYOR RENDIMIENTO DE EMPLEADOS EN FQ SERVICIOS DIGITALES S.A.C. — CHICLAYO,

3. DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRES Y APELLIDOS Samamé Calfierén,' Carlos Alt.;erto

3.1 Vera Cancino, Erika Catherine

3.2 PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO DEL RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS

5. OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

GENERAL

Aplicar un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

ESPECIFICOS

Analizar el rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales
SAC — Chiclayo 2021

Identificar las estrategias de reclutamiento y seleccién efectiva
como herramienta para lograr un mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

Disefiar un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA4” SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SIESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta la revision de
la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la validez de contenido seréd
sometido a prueba de piloto para el clculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cron Bach y finalmente seré aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS
2 : ; TA(X) ™( )
01 | ¢(Considera que el supervisor se involucra en la
: i 5 : SUGERENCIAS:
orientacioén de quien lo requiera?
02 (Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a TA(X) ™( )
mejorar en su puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
TA(X) ™( )
03 | ;En la empresa frecuentemente respeta el horario del SUGERENCIAS:
trabajo? '
TA (X) m( )
04 | ;Cree Ud. aceptable el horario de trabajo? SUGERENCIAS:
05 ¢La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar TA(X) ™( )
la produccion? SUGERENCIAS:
06 (En qué escala evaluaria Ud. la interrelacién con sus TA(X) m( )
compaifieros de trabajo? SUGERENCIAS:
¢La empresa evalta el desempefio de sus colaboradores | TA (x) m™( )
o7 | por suproductividad y calidad del trabajo? SUGERENCIAS:
¢La empresa hace conocer a sus colaboradores el TA (X) - ™( )
08 ;
resultado de su evaluacion? SUGERENCIAS:
(Consideras que tus habilidades son 6ptimas para realizar | Tp (x) ™( )
09 : iz
dichas actividades? SUGERENCIAS:
¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si loestd | 1 (x) ™( )
e realizando de la manera correcta? SUGERENCIAS:
(Cémo consideraria Ud. el tiempo de capacitacion de la | 15 (X) ™( )
11
empresa? SUGERENCIAS:
¢Como considera Ud. que los indicadores de tiempo en la | 15 (X) ™( )
12 atencion al publico son las adecuadas? SUGERENCIAS:




'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

- (Crees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de TA (X) D (
acuerdo a tus habilidades? SUGERENCIAS:
(Crees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la | 14 (x) T (

b experiencia necesaria para tener un resultado exitoso? SUGERENCIAS:
¢Con que frecuencia premia el talento de sus | Tp (X) TD(

o colaboradores? SUGERENCIAS:
¢En cuanto calificaria Ud. el cumplimiento de los TA (X) D (

16
incentivos que ofrecen a los colaboradores? SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: TA (X) 0 (

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

|

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD 16851

Juez Experto
DNI: 40802335
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‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ LUZ MARIA DEL ROSARIO VARGAS PARDO
BRESEE MG. EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
PECIALIDAD
S MENCION EN GERENCIA EMPRESARIAL
EXPERIENCIA PROFESIONAL ~
2. | (afios) - 06 ANOS
CARGO

ANALISTA DE PRESUPUESTO

Titulo de la Investigacién: RECLUTAMIENTO Y SELECCION EFECTIVA COMO HERRAMIENTA PARA
LOGRAR UN MAYOR RENDIMIENTO DE EMPLEADOS EN FQ SERVICIOS DIGITALES S.A.C. — CHICLAYO,
2021

3. DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRES Y APELLIDOS Samamé Cal.derén,. Carlos All?erto
3.1 Vera Cancino, Erika Catherine
3.2 PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
‘4. INSTRUMENTO EVALUADO CUESTIONARIO DEL RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS
GENERAL

Aplicar un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como

herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en

FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

5. OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION ESPECIFICOS

Analizar el rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales
SAC - Chiclayo 2021

Identificar las estrategias de reclutamiento y seleccion efectiva
como herramienta para lograr un mayor rendimiento de
empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

Disenar un plan de reclutamiento y seleccion efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021
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SENOR DE SIPAN

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SIESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta la revision de
la literatura, luego del juicio de expertos que determinard la validez de contenido serd
sometido a prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cron Bach y finalmente ser4 aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS
ol | #Comsid 1 < - | TA (X) ™( )
¢Consi cra que el supervisor se involucra en la SUGERENCIAS:
orientacion de quien lo requiera?
0 ¢;Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a TA(X) ™ )
mejorar en su puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
" . TA(X) ™( ) .
(En l.a empresa frecuente_t_nente respeta el horario del SUGERENCIAS:
trabajo?
» . . TA (X) ™( )
(Cree Ud. aceptable el horario de trabajo? SUGERENCIAS:
05 (La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar TA(X) ™( )
la produccion? SUGERENCIAS:
06 (En qué escala evaluaria Ud. la interrelacién con sus TA(X) m( )
compaiieros de trabajo? SUGERENCIAS:
¢La empresa evalua el desempefio de sus colaboradores | TA (X) ™( )
07 | porsu productividad y calidad del trabajo? SUGERENCIAS:
(La empresa hace conocer a sus colaboradores el TA (X) ™( )
- resultado de su evaluacién? SUGERENCIAS:
(Consideras que tus habilidades son éptimas para realizar | Tp (X) ™( )
09 s o o
dichas actividades? SUGERENCIAS:
¢Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo estd | 1a (x) ™( )
" realizando de la manera correcta? SUGERENCIAS:
(Como consideraria Ud. el tiempo de capacitacion dela | 15 (X) ™( )
11
empresa? SUGERENCIAS:
¢Como considera Ud. que los indicadores de tiempo en la | 1p (X) ™( )
2 atencion al pablico son las adecuadas? SUGERENCIAS:
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i8 (Crees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de TA (X) TD(
acuerdo a tus habilidades? SUGERENCIAS:
. (Crees que en el tiempo que estuvo laborando obtuvo la | 14 (X) 7D (
: experiencia necesaria para tener un resultado exitoso? SUGERENCIAS:
¢Con que frecuencia premia el talento de sus | 1A (x) T (
15| colaboradores? SUGERENCIAS:
¢En cuénto calificaria Ud. el cumplimiento de los TA (X) D (
16
incentivos que ofrecen a los colaboradores? SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: TA (X) ™ (

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

/

e

Juez Experto
DNI: 70409185
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

RAFAEL MARTEL ACOSTA
PearESion DOCTOR EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAGISTER EN ADMINISTRACION Y DIRECCCION DE
EMPRESAS
EXPERIENCIA PROFESIONAL ~
(ANOS) - 10 ANOS
CARGO

DIRECTOR DE PLANIFICACION UDCH

Titulo de la Investigacién: RECLUTAMIENTO Y SELECCION EFECTIVA COMO HERRAMIENTA PARA
LOGRAR UN MAYOR RENDIMIENTO DE EMPLEADOS EN FQ SERVICIOS DIGITALES S.A.C. — CHICLAYO,

2021

3. DATOS DE LOS TESISTAS:

3.1
3.2

Samamé Calderdn, Carlos Alberto

NOMBRES Y APELLIDOS 2 .

Vera Cancino, Erika Catherine
PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO DEL RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS

5. OBJETIVOS DE LA

INVESTIGACION

GENERAL

Aplicar un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

ESPECIFICOS

Analizar el rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales
SAC — Chiclayo 2021

Identificar las estrategias de reclutamiento y seleccién efectiva
como herramienta para legrar un mayor rendimientc de
empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021

Disefiar un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como
herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en
FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74” SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SIESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta la revision de
la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cron Bach y finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS
; : : TA(X) ™( )
01 | ;(Considera que el supervisor sc involucra en la
« " . < SUGERENCIAS:
orientacion de quien lo requiera?
02 ,Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a TA(X) ™( )
mejorar en su puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
TA(X) ( ) s
03 | ¢En laempresa frecuentemente respeta el horario del SUGERENCIAS:
trabajo? )
TA(X) ™( )
04 | ;Cree Ud. aceptable el horario de trabajo? SUGERENCIAS:
05 ¢(La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar | TA (x) ™( )
la produccion? SUGERENCIAS:
06 ¢ En qué escala evaluaria Ud. la interrelacion con sus TA (X) ( )
compaiieros de trabajo? SUGERENCIAS:
(La empresa evaliia el desempeiio de sus colaboradores | TA (X) ™( )
o7 | porsuproductividad y calidad del trabajo? SUGERENCIAS:
(L-a empresa hace conocer a sus colaboradores el TA(X) ™( )
08 4
resultado de su evaluacion? SUGERENCIAS:
(Consideras que tus habilidades son 6ptimas para realizar TA (X) ™( )
09 . o
dichas actividades? SUGERENCIAS:
" ¢ Durante su labor, puede asegurar con certeza, si lo esta TA (X) ™( )
realizando de la manera correcta? SUGERENCIAS:
" ¢Cbmo consideraria Ud. el tiempo de capacitacién de la TA (X) ™( )
empresa’? SUGERENCIAS:
- ¢Como considera Ud. que los indicadores de tiempoenla| Tp (X) ™( )
atencion al pablico son las adecuadas? SUGERENCIAS:
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s ;Crees alcanzar tus metas y objetivos establecidos de TA(X) TO(
acuerdo a tus habilidades? SUGERENCIAS:
{Crees que en ¢l tiempo que estuvo laborando obtuvo la | 14 (x) T (

Gy cxperiencia necesaria para tener un resultado exitoso? SUGERENCIAS:
i(Con que frecuencia premia el talento de sus | yp (x) O (

13 colaboradores? SUGERENCIAS:

7 ¢En cudnto calificaria Ud. el cumplimiento de los TA (X) TD(
incentivos que ofrecen a los colaboradores? SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: TA (X) ™(
6. COMENTARIOS GENERALES I‘i
7. OBSERVACIONES -t

Juez Experto
DNI; 40701866
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ANEXO N°04. CARTA DE ACEPTACION POR PARTE DE LA EMPRESA

SERVICIOS
DIGITALES

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CARTA DE ACEPTACION

Chiclayo, mayo del 2022

Dra. Carla Angéfica Reyes Reyes.

Presente:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer de conocimiento que
lofs) alumnos Sanamé Calderdn Carlos Alberto y Vera Cancino Erika Catherine de |z escuela de
Administracion de la institucién que Usted representa, el permiso ha sido admitido para que realice
suinvestigacion siendo esta, un estudio sobre Reclutamiento y Seleccién Efectiva como Herramienta
para lograr un Mayor Rendimiento de Empleados en Fg Servicios Digitales S.A.C. — Chiclayo, 2021
en nuestra empresa, por lo tanto nuestro compromiso sera brindarles las facilidades necesarias con

fines de obtener informacién que les permita continuar con su desarrollo de estudio.

Sin mds por ¢l momento, quedo de usted para cualquier aclaracién o duda.

Atentamente.

« PilasRi Aqui
"'QMM'&;‘-‘“ :
Servicies ‘igtales $.A.C.

Calle Alfonso Ugarte, 665 Chiclayo, Lambayeque
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ANEXO N°05. RESOLUCION DE PROYECTO:

‘[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N® 0409-FACEM-US5-2021

Chiclayo, 25 de mayo de 2021.
VISTO:

El Oficio N°0115-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 24 de mayo de 2021, presentado por la Directora de la
Escuela Académico Profesional de Administracion, v el proveido del Decano de la FACEM de fecha
24/05/2021, donde solicita la aprobacion de Proyectos de Tesis, v;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° gque a la letra dice: Obtencion de
grados vy titulos: La obtencion de grados v titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes:
45 1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un
trabajo de invesfigacion v el conocimiento de un idioma exitranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 217 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-202VPD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de log mismos sera de dos
anos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las nomas vy
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UMICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiantes de la Escuela Académico
Profesional de Administracion, del X ciclo - semestre 2021 - |, a cargo del docente Dr. José William Cordova
Chirinos, segin s& indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES E d de Cigncias E il
Decanofa) A & LIBNCIES EMpresardles

Facultad de Cienciss Empresariales

Ce.: Escuels, Archivo ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km, 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

s TR e e R~ L T e e R N~ B w o e

107



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0409-FACEM-USS-2021

Ne ALTOR TITULD LiNEA
ALCALDE VIDAURRE MARTIN : .
JESUS JOSFAT GESTION DE TALENTO HUMAND Y DESEMPENO | oo o\corcno

MUSAYOM DIAZ FIORELLA
ARACELI

LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CLUILLO,
CAJAMARCA, 2021

Y EMPRENDIMIENTD

BRAVD WILLEGAS MNATALIE
MIRELLA

CALLE YACTAYD CARLOS
LS

GESTION MUNICIFAL ¥ LA SEGURIDAD CIUDADANA EN
LA URBANIFACION FRANCISCO BOLOGMESI, DEL
DISTRITO DE JOSE LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO, 2021

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

GOMZALES CHAMBA LUIS
FERNANDO
DAVILA DAVILA ANA MELBA

ESTRATEGIAS DE POSICIONMAMIENTO DE MARCA PARA
INCREMENTAR LAS WVENTAS EN LA INSTITUCION
TECNICA CERTUS, CHICLAYD, 2021

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

SAMAME CALDEROM CARLOS
ALBERTO

VERA  CANCIND
CATHERINE

ERIKA

RECLUTAMIENTD ¥ SELECCION EFECTIVA COMO
HERRAMIENTA PARA LOGRAR UN MAYOR RENDIMIENTO
DE EMPLEADOS EN FOQ SERVICIOS DIGITALES SAC. -
CHICLAYD, 2021

GESTION EMPRESARIAL
¥ EMPRENDIMIENTD

LLAMD MONDRAGON JUAN
CARLOS

PLAN DE EXPANSION DE LA EMPRESA CORDILLERA DEL
NOR ORIENTE 5.A.C., COPALLIN - BAGUA, 2021

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

MARTINEZ CORDOVA ANALI
TANTALEAN CAEREJOS JOSE
RICARDO MARTIN

IMPLEMENTACION DE CANALES DE ATENCION DIGITAL
FARA MEJORAR EL SERVICIO AL CLIENTE EN ELECTRO
DORIENTE - JAEN, CAJAMARCA, 2021

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

CHILON CHAVEZ FREDDY
ALONZD
GALVEZ VASQUEZ CARLOS
ALBERTO

ESTRATEGIAS DE MARKETING 3.0 PARA LA CAPTACION
DE CLIENTES EN LA FERRETERIA DANYEL, CHICLAYO,
2021

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

QUISPE HUAMAM CARMEN
ROSA

GESTION DEL TALENTO HUMAND, EN TIEMFOS DE
PANDEMLA, PARA OPTIMIZAR EL POTEMCIAL DE LOS

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

HURTADO PAREDES GILMER | COLABORADORES DE LA CURACAD, JAEN, 2021
BALDERA DAMIAN  MARIA GESTION EMPRESARIAL
ALENANDRA MARKETING DE REDES SOCIALES FARA INCREMENTAR | v EMPRENDIMIENTD

SABRERA AYQUIFA NORMA
MERCEDES

LAS VENTAS, EN TIEMPOS DE COVID, EN LA EMPRESA
CORFORACION EWTTO, CHICLAYD, 2031

DAVILA TORRES JORGE LUIS
CAMPOS LUCANG OMAR

EL CLIMA LABORAL Y 51 RELACION CON EL DESEMPERO
DE LOS COLABORADORES DEL BCP - SUCURSAL
CHICLAYD, 2021.

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTD

ALVAREZ JIMENEZ SEGUNDOD
STEFHAND

CHINGUEL CARHUALLOCLLO
ROGER

PLAN DE NEGOCIOS PARA LA CREACION DE LN
RESTAURANTE "HEALTHY FOOD® EN LA CIUDAD DE
CHICLAYD, 2021

GESTION EMPRESARIAL
¥ EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS U5SS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclaye, Perd
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ANEXO N°06. FORMATO T1-VRI-USS

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE US0)

Pimentel, 16 de septiembre 2022

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:
Samamé Calderdn Carlos Alberto, identificado con DMI 45829131 v Vera Cancino Erika Catherine,
identificada con DNI 47061078

En la calidad de autores exclusivos de la investigacion titulada: Reclutamiento y seleccion de
Reclutamiento y seleccion efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de
empleados en FO Servicios Digitales 3.A.C.- Chiclayo, 2021, presentade v aprobado en el afio 2022
como requisito para optar el titulo de Licencdiado de Administracion, de |a Facultad de Ciencias
Empresariales, Programa Académico de ADMIMISTRACION, por medic del presente escrito autorizo
[autorizamas) 2l Vicerrectorado de investizacion de |z Universidad Safior de Sipan pera gue, en dezarrallo de
la presenta licencia de uso totzl, pusda ejercer sobre mi {nuestra) trabajo ¥ muestre 2l mundo la produeccdn
intelectusl de la Universidad representade en este trabajo de grado, = traves de la visibilided de su contenida
de la siguiente manera:

» Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traveés del Repositario
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — htto:/ frepositorio.uss.edu.pe, asi
como de |as redes de informacion del pais v del exterior.

» Se permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, & los usuarios interesados en el contenido de este trebajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre v cuando mediant2 la correspondiente cita
hibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 B22. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipén esta en |a cbligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

HAPELLIDOS ¥ NOMEBRES MUMERD DE
COCUAMENTD DE
IDENTIDAD
Samame Calderon Carlos Alberto 45829131
F "
YWera Cancino Erika Catherine 47061078 :
LA

109



ANEXO N°07. FOTOS DEL CUESTIONARIO

Los cuestionarios se hicieron a traves de goolge, a continuacién, algunos pantallazos del
cuestionario.

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Reclutamiento y seleccion efectiva como A
herramienta para lograr un mayor

rendimiento de empleados en FQ Servicios
Digitales S.A.C.- Chiclayo, 2021

: Este cuestionario tiene el propdsito de obtener la informacion respecto al Reclutamiento y seleccion efectiva
como herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales S.A.C.- Chiclayo,
2021

Correo *

Correo valido
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Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Usuarios que han respondido

Rallayai auancHapIa . LUWyYI ai.win
kpininvasquez@gmail.com
xioamarazm(@gmail.com
milyta_00@hotmail.com
natyhuc7@gmail.com
edwin.ale25@gmail.com
paolaz3rm97@icloud.com
milagroscotrinamiranda808@gmail.com
lusegura.escorpio@gmail.com

vautierreznedro@crece.uss.edu.ne

Edad |D Copiar

Preguntas  Respuestas @ Configuracion
Edad |D Copiar

32 respuestas

4
4 (12**’(4% %)
3
2(6,32(6,3 %) 2(6324632:463%) 2 (63 %)
2
1(3,116(3,1 16(3,1 143,1 16(3,1 16(2,1 %)} 1 (3,1 16(3,1 %)

Sexo |D Copiar

32 respuestas

@ Masculino
® Femenino

68,8%
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ANEXO N°08. TURNITIN

Reporte de similitud

MOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
RECLUTAMIENTO Y SELECCION EFECTI Samame Calderon Carlos Alberto Vera C

VA COMO HERRAMIENTA PARA LOGRA  ancino Erika Catherine
R UN MAYOR RENDIMIENTO DE EMPLEA

DOS EN

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
15836 Words 86857 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

76 Pages 443 4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 26, 2023 2:58 PM GMT-5 Apr 26, 2023 2:59 PM GMT-5

® 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 17% Base de datos de Intemnet + 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossi

+ 11% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO N°09. ACTA DE ORGINALIDAD

Universidad
u g g Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacién aprobada
mediante Resolucion N° 0409-FACEM-USS-2021, presentado por ella Bachiller,
Samamé Calderon Carlos Alberto y Vera Cancino Erika Catherine, con su tesis
Titulada “Reclutamiento y Seleccidn efectiva como herramienta para lograr un
mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC. — Chiclayo, 2021

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 19% venficable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 26 de abril del 2023

. Jf'- "-\-\/—\
A L G
Dr. Abraham José GarcaYovera

DNI N* 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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