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RESUMEN

Este estudio presenta como principal objetivo identificar la relacién entre
la gestion administrativa y el proceso de seleccion de personal en la empresa
ESVICSAC, Callao 2022. En ese sentido, el tipo de investigacion de acuerdo a
su naturaleza es aplicada, presenta un enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional y presenta un disefio metodoldgico no experimental. Como parte
de la poblacién, se consider6 a 430 colaboradores de la empresa con sede en
la provincia constitucional del Callao, de los cuales se considerd a los 204 que
conforman el area administrativa, a quienes se les administré dos cuestionarios
en escala de Likert para medir cada una de las variables. En cuanto a los
resultados descriptivos se identificé que 55,4% de los colaboradores considera
que solamente “a veces” se realiza una buena gestion administrativa; mientras
que, el 83,8% de ellos considera que “casi siempre” existe un adecuado
proceso de seleccion del personal. Como conclusién general, gracias a la
prueba de correlacion Rho de Spearman, se determin6 que si existe relacion
positiva y significativa (sig.:0,001) entre la gestion administrativa y el proceso de
seleccién de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022, aceptando asi la

hipotesis de investigacion.

Palabras clave: gestion administrativa, proceso administrativo, seleccién

del personal, recursos humanos



ABSTRACT

The main objective of the following research is to identify the relationship
between administrative management and the personnel selection process in the
company ESVICSAC, Callao 2022. In this sense, the type of research,
according to its nature, is applied, presents a quantitative approach, with a
correlational level and a non-experimental methodological design. As part of the
population, 430 employees of the company based in the constitutional province
of Callao were considered, of which 204 were considered to make up the
administrative area, to whom two Likert scale questionnaires were administered
to measure each of the variables. Regarding the descriptive results, it was found
that 55.4% of the collaborators consider that only "sometimes" good
administrative management is carried out, while 83.8% of them consider that
"almost always" there is an adequate personnel selection process. As a general
conclusion, thanks to Spearman's Rho correlation test, it was determined that
there is a positive and significant relationship (sig.:0,001) between administrative
management and the personnel selection process in the company ESVICSAC,

Callao 2022, thus accepting the research hypothesis.

Keywords: administrative management, administrative process,

personnel selection, human resources
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INTRODUCCION

Los administradores a menudo aceptan inconscientemente el proceso de
seleccion de personal como algo mecanico, similar a insertar un programa en una
computadora (OOMSAPA Loreto, 2019). El proceso de seleccion de personal debe ser
examinado en un sentido minucioso, ya que se relaciona con otros aspectos de la
administracion, asi como con la realizacién de puestos especificos. La dotacion de
personal se puede definir como una mas importantes de la gestion. Implica el proceso
de llenar el puesto vacante con el personal adecuado, en el cargo idéneo, en el tiempo
justo. Por lo tanto, todo ocurrira de la manera correcta (Murphy, Sauter, Hurrel, &
Lennart, 2001).

Las practicas de gestion y liderazgo han evolucionado constantemente a lo
largo de los afos y las organizaciones siempre buscan adaptar sus métodos y
practicas para cumplir con los nuevos preceptos sociales y las necesidades
organizacionales. Asi, toman forma y solidifican diversos modelos de gestion de
personas, creando opciones administrativas para diferentes situaciones y tipos de
empresas. No existe una formula correcta ni mas eficiente para gestionar el capital
humano de una empresa, dado que los gerentes pueden crear estrategias basadas en
varios factores, como el tamafio y la idoneidad del equipo, la cultura de la empresa o el
tipo de proyecto, entre otros factores (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019).

Es una realidad que el activo principal en una entidad, es el recurso humano; ya
que todos los demas recursos como dinero, material, maquinaria, etc. pueden
utilizarse de manera efectiva y eficiente mediante los esfuerzos positivos del recurso

humano. Por lo tanto, es muy importante que todas y cada una de las personas

10



obtengan la posicién idonea en la organizacion para obtener el trabajo correcto, de
acuerdo a su capacidad, talento, aptitud y especializaciones para que ayude a la
organizacién a lograr los objetivos preestablecidos de manera adecuada. No obstante,
se puede decir que la dotacién de personal es una funcién esencial de toda la
organizacién (Bastidas, 2018).

El resultado deseado de un proceso de incorporaciéon es bastante sencillo:
garantizar que los nuevos empleados estén bien equipados para tener éxito en su
nuevo entorno profesional. Sin embargo, algunos criticos de los procesos de
orientacion afirman que, a veces, la incorporacion extensa puede confundir a los
nuevos empleados con respecto a su rol, ya que la mayor parte de su tiempo se
dedica al aprendizaje en toda la empresa, en lugar del aprendizaje centrado en el rol
(Rabinowitz, 2020). Si bien esta critica puede ser cierta en algunos contextos, se
puede compensar a través de un proceso de incorporacion mas especifico del rol. En
general, se reconoce que las estrategias de orientacién generan resultados positivos
como rendimientos de la inversién y suele estar estrechamente relacionada con la
gestién administrativa.

A la luz de estos supuestos, en este contexto se encuentra la empresa
Esvicsac, siendo el objeto de estudio en esta investigacion. Esvicsac, con mas de 30
afos de experiencia en el mercado brindando servicio de seguridad y vigilancia
privada, con sede principal en la provincia constitucional del Callao, perteneciente al
rubro de seguridad y vigilancia, actualmente cuenta con una sélida infraestructura
operativa en cada departamento del Perl operando ininterrumpidamente las
veinticuatro horas del dia lo que impulsa a contar con una amplia cantidad de personal

que bordean los 5200.
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En referencia a lo anteriormente sefalado, la empresa desarrolla un proceso en
la seleccion de personal para ocupar las plazas de tal manera que, les permita brindar
una linea de carrera y estabilidad econémica. No obstante, en la actualidad no se sabe
con precision si existe relacién entre la gestion administrativa y el proceso de seleccion
de personal que ejecuta la organizacion. De ser validado, se podria tomar mejores
decisiones en cuanto a la gestion que desarrolla la organizacion para continuar con un
optimo proceso de seleccion de personal. En ese sentido, la motivacion social es
comprobar si existen deficiencias en funcion a ambas variables de estudio y partir de
esta investigacion se brinde un mejor proceso de seleccion de personal. Ademas, el
beneficio principal sera para la propia organizacién, dado que agregara un valor a la
empresa, asimismo se contara con informacién fidedigna, lo que permitira tener un
mayor panorama de la situacion y a partir de ello reformular ciertas estrategias en

relacion a la gestién administrativa y al proceso de seleccién de personal.

Problema principal o general:
¢,Cual es la relacion entre la gestion administrativa y el proceso de seleccion de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 20227
Por su parte el objetivo general es:
Identificar la relacién entre la gestion administrativa y el proceso de seleccion de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
Problemas especificos:
- ¢Cual es la relacién entre la gestién administrativa y el reclutamiento de

personal en la empresa ESVICSAC, Callao 20227

12



- ¢Cudl es la relacién entre la gestion administrativa y la seleccién de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 20227
- ¢ Cuadl es la relacién entre la gestién administrativa y la incorporacion de

personal en la empresa ESVICSAC, Callao 20227

Del que se derivan los objetivos especificos:
- Determinar la relacion entre la gestién administrativa y el reclutamiento de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
- Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la seleccién de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
- Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la incorporacion de

personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

Por consiguiente, en lo que a justificacion se refiere el presente proyecto,
develara un aporte a las carreras de ciencias administrativas, ya que es de suma
importancia el proceso de seleccion para la dotacién de personal como clave en el
sector competitivo; es decir, si una organizacion no cuenta con el personal
competente, entonces no puede realizar las funciones de gestion administrativa y las
que ésta comprende de manera adecuada; por ello se hace necesario indagar la
relacion de las variables de estudio y tomar decisiones acertadas. En este sentido, de
comprobar una viabilidad positiva se fundamentara en las teorias y métodos para
llegar a resultados basados en las hip6tesis establecidas, lo que, a su vez, sirve como
base o referente a futuros investigadores orientados en la misma linea de

investigacion.
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Una de las limitaciones del presente estudio, estd dada por la efectiva
colaboracién de los trabajadores y gerentes en aportar de manera sincera y precisa la
informacion solicitada segun el instrumento que se aplicara. Lo que implica la garantia
de una aproximacion fidedigna del analisis de los datos, por ende, los resultados-

Alineados a los objetivos, se plantea una metodologia de enfoque cuantitativo,
tipo de investigacion aplicada, con disefio no experimental y nivel correlacional. Para
desarrollar el estudio se estructura en cinco capitulos; en primera instancia se
establece un marco teérico, en el cual se abordan diversos antecedentes y bases
tedricas de diferentes autores que aportan sus hallazgos y posturas relacionadas a la
tematica. En el segundo capitulo se detallan las hipétesis, donde tiene como
importancia evidenciar la relacion entre la gestion administrativa y el proceso de
seleccién de personal en la empresa Esvicsac. Seguido, el siguiente capitulo se
desarrolla la metodologia que presenta la investigacién, la cual es de enfoque
cuantitativo; asimismo el capitulo cuatro comprende los resultados luego de una serie
de tratamiento de informacién. Finalmente, se muestra la discusion de los resultados

arrojados, asi como conclusiones y recomendaciones.

14



CAPITULOI
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

1.1.1 Internacionales

Castro, Zapata, Diaz & Reyes (2021), en una revisién sistematica titulada “La
Gestion Administrativa en la Seleccion del Talento Humano”, identifico las estrategias
de la gestibn administrativa, asi como la relevancia en la gestibn de recursos
humanos, planes de reclutamiento, formulacion de estrategias, puesto que es el
recurso humano importante para la empresa que le permitira competir en el ambito
laboral. Finalmente, se concluyé que los contenidos incluyeron procesos, técnicas y
métodos para la captacién y eleccion del personal, determinando que la gestion
administrativa es altamente relevante en la de recursos humanos, ya que la selecciéon
de personal es una fase con la cual se capta al talento idéneo para ocupar los cargos

vacantes.

Arcila, Meneses, Molano, Tapiero & Valencia (2020), en su trabajo de investigacién
“‘Disefio de procedimientos para mejorar el proceso de seleccion de personal en la
empresa Magnum Logistics S.A.S Palmira — Valle”, propuso mejorar el proceso de
seleccion (PSP) o captacion del RRHH, mediante los procedimientos a fines de
cumplir con los objetivos organizacionales. Asimismo, menciona que el PSP eficiente,
organizado, objetivo y transparente dara como resultado una empresa competitiva
teniendo como fin el éxito. Finalmente, se concluye que Magnum Logistics S.A.S
busca la seleccion del mejor talento humano para asi ofrecer servicios con los mas

altos estandares de calidad para alcanzar el prestigio empresarial, ademas establece,
15



estructura y mejora los procedimientos a fin de garantizar una contratacion adecuada a
través del desarrollo administrativo. La metodologia de investigacion fue de tipo

exploratoria.

Armijos, Bermudez & Mora (2019), en un articulo de la Revista Universidad vy
Sociedad de Cuba “Gestion de administracién de los RR.HH.”, se plante6 identificar y
garantizar los aspectos administrativos, asi como gestionar de manera éptima el
talento humano. La gestion de RR.HH. o gestién humana, o también denominada
gestién del talento humano, esta centrada en el ambito administrativo o en la direccion
de personal y condiciones de trabajo. Se concluye que, la gestién de RR.HH. o gestion
de Talento humano corresponde en esencia actualmente a gestion empresarial o
gestibn administrativa. Esta investigacién se realiz6 a través de un trabajo

sistematizado con método analitico.

Romero (2017) en su trabajo de investigacion, “Andlisis de la gestion
administrativa del departamento de Recursos Humanos en las Pyme de suministros
electrénicos en el sector norte de Guayaquil’, buscé analizar la gestion administrativa
del area de RR.HH. para detectar errores, falencias e inconvenientes, para
posteriormente, presentar una propuesta basada en un plan estratégico. Una de las
conclusiones se enfatizé en la optimizacién de los procesos para mitigar de problemas
a través de una correcta gestion administrativa del area de RR.HH., con la finalidad de
evitar sanciones de los entes supervisores y competentes en materia de conflictos

laborales. Esta investigacion fue de metodologia aplicada exploratoria.
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Quintero (2019), en su trabajo de investigacion, “Propuesta de mejora en el
proceso de seleccién y fortalecimiento del plan de bienestar en la empresa Nutri Mack
SAS”, buscd mejorar el proceso de seleccion y el plan de bienestar, que permita
fortalecer la gestion humana en la empresa Nutri Mack SAS, asimismo, se evidencio,
que el proceso de seleccidon presento ciertas inconsistencias en la metodologia, lo cual
generd re procesos en la empresa, altos costos de contratacién, y demoras en la
produccion. Finalmente, se concluyé que, la empresa no aplicé de manera correcta
eleccion del personal, ya que el &rea administratva no ejecutaba sus
responsabilidades debidamente, lo cual dificultaba el procesamiento de perfiles de

candidatos, cabe destacar que la metodologia aplicada fue de enfoque cualitativo.

1.1.2 Nacionales

Tello (2021), en su trabajo de investigacién “Gestion del talento humano y su
relacion con la gestion administrativa en la 322 Brigada de Infanteria del Ejército del
Peru, Trujillo — 2020”, busco determinar la relacion entre estas variables tienen
relacion con los propositos establecidos en las cuatro funciones fundamentales en el
entorno laboral, a fin de alcanzar la meta propuesta en un tiempo determinado. Una de
las conclusiones de la investigacion relacionada al proceso de selecciéon de personal
es que, se debe realizar las gestiones correspondientes, con el objetivo de mejorar y
establecer las convocatorias del personal, con el propésito de colocar al personal en
puestos iddéneos, segun el perfil y especializacién, de tal manera que se pueda
ejecutar la gestion administrativa alineada con las normas actuales del Estado. Esta
investigacién tiene un enfoque cuantitativo de tipo correlacional transversal.

Sotelo (2019), desarrolla un trabajo denominado “Gestion administrativa y

gestién del talento humano docente en las instituciones educativas, Vitarte 2018,
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establecié determinar la relaciéon que existe entre ambas variables, con el propésito de
analizar los procesos implicitos, ligada a la gestion del talento humano que conduce a
la toma de decisiones. Se concluye que, la planificacién es una de las herramientas
que emplea diferentes actividades en materia de RRHH, y su correcto funcionamiento,
organizando coherente y sistematicamente, los diferentes elementos que la

componen. Esta investigacién tiene un enfoque paradigmatico cuantitativo.

Saucedo (2018), en su tesis denominada “Procesos Administrativos y Seleccion
de Personal en la Red Desconcentrada de Salud, Jesus Maria, 2018, buscé analizar
la relacién entre los Procesos Administrativos y la Seleccién de Personal, sobre el
proceso de seleccion del personal nos dicen, que permite ubicar al candidato idéneo
que cubra la vacante adecuada, en donde se utilice una modalidad imparcial,
indagando sobre las personas indicadas, quienes deben contar con los requerimientos
del cargo al cual se aspira ocupar, consistente en las competencias académicas y
experimentales para realizar sus funciones en pro de la organizaciéon. Se concluy6
que, la falta de control en el proceso de selecciéon de personal no permite verificar el
grado de eficacia y eficiencia de la misma, siendo el proceso de seleccion aplicable en
forma constante y responsable dentro de la oficina de recursos humanos. Esta
investigacién tiene metodologia deductiva.

Lépez (2020), es su investigacion “Instrumentos de gestién administrativa y
contratacion de personal en la municipalidad distrital de Castilla, Piura”, su objetivo
encontrar la asociatividad entre ambas variables, refiri6 que los instrumentos de
gestién se deben encontrar de acuerdo al marco normativo vigente, asi como la

gestién administrativa debera ser el mecanismo en el cual se coordina y supervisa las
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actividades, a fin de conseguir un resultado planificado. Finalmente, se concluye que
se debe respetar la estructura organica institucional y los lineamientos de la gestion
administrativa a la hora de articular la contratacion del personal, con el propésito de
obtener una gestién municipal mas dinamica y eficiente. Esta investigacion tiene un

enfoque cuantitativo.

Torres (2021), en su tesis de investigacion “Gestidén administrativa, talento
humano y rendimiento laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién, Lima
20207, cuyo proposito estuvo enmarcado por hallar la relacion de las tres variables
sefialadas, asimismo, menciona que la primera variable es un elemento fundamental
en el proceso de toda organizacién publica o privada, del mismo modo refieren que si
es aplicada de forma correcta, permitira obtener eficacia, productividad, iniciativa y
flexibilidad. Finalmente, se concluye que es necesario que fortalezcan y vinculen su
gestion administrativa al area de recursos humanos a fin de obtener mejoras en las
funciones principales de la organizacion, que permitira optimizar el rendimiento laboral

del personal. Esta investigacion tiene metodologia de enfoque cuantitativo.
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1.2 Bases teoricas

1.2.1 Gestion administrativa

1.2.1.1 Teorias de la gestion administrativa

En el campo administrativo existen diversas teorias que han tenido una evolucion
relevante a lo largo de los afos, empezando por los denominados padres de
administracion como ciencia, de acuerdo con Traba (2020) y Prieto y Theran (2018), estas
se encuentran agrupadas por escuelas y su respectivo pensamiento cientifico; dentro de
las que mas destacan esta la Escuela de la administracién industrial cuyo representante
es Henry Fayol (Gonzalez et al, 2020); la Escuela de la administracién cientifica, cuyo
representante el Federick Taylor, la Escuela de las relaciones humanas cuyo
representante fue Elton Mayo, o Peter Drucker con la Escuela operacional, entre otros
(Traba, 2020, pp. 23-24).

Asi también, respecto a los aportes de Ramirez, Garrido, & Calderon (2017),
sefialan sobre el nuevo siglo, se han desarrollado nuevos postulados, por lo que se
involucra a nuevos elementos que anteriormente no eran considerados, al respecto “se
busca una administracién eficiente, basado en el conocimiento, fortalece el proceso de
comunicacion, la aplicacién del liderazgo, la motivacién, buscando el desarrollo de los

colaboradores” (p. 9)

1.2.1.2 Gestion administrativa. Definicion

En primer lugar, Traba (2020), afirma sobre la gestion administrativa como el grupo
de tareas y actividades coordinadas canalizando el manejo éptimo de los recursos.
También, encontrar una forma racional de disefiar una organizacion de la empresa como

un todo. Normalmente, la gestion administrativa tiene como objetivo establecer una
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estructura administrativa organizada con una division del trabajo y delegacion de
facultades entre los empleados, determinando claramente sus responsabilidades. Todas
las funciones deben gestionarse para almacenar y transmitir informacién interna,

utilizando sistemas de informacién y supervisién para sus demandas.

Segun el articulo cientifico publicado por Gonzalez et al. (2020), la definen:

La gestion administrativa a diferencia de las actividades objetivas, que son las
tareas primarias de una organizacion, estas son tareas secundarias encaminadas a
mantener y desarrollar la propia estructura organizacional para lograr

eficientemente las actividades objetivas. (p. 33)

En el mismo orden de ideas, Ramirez et al. (2017), definen a esta variable como:

Una funcién para mantener y desarrollar la propia estructura organizativa con el fin
de lograr de manera eficiente los objetivos administrativos. La gerencia en el nivel
superior de una organizacion se denomina alta gerencia y la gerencia intermedia se
denomina gerencia intermedia. En la reforma administrativa, a menudo se enfatiza

la forma de gestién administrativa. (p. 8)

Basadas en los conceptos de los autores antes mencionados, se puede afirmar
que, la gestion administrativa tiene su principio como funcién central en una organizacion,
concatenando estrategias y desarrollo de planes para respaldar la buena toma de
decisiones, favorables a la gerencia. En un contexto empresarial y en la conduccion de las
organizaciones, es una fase vital para la empresa, dado que se incluyen las funciones
administrativas destinadas a decisiones acertadas, implicando la capacidad de liderar el

futuro de una empresa.
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1.2.1.3 Gestion administrativa. Dimensiones

En su mayoria, los autores consideran cuatro dimensiones para evaluar la gestion
administrativas comprendidas en el proceso administrativo, estas son; planificacion,

organizacién, direccion y control.

1.2.1.3.1 Planificacion.

Por un lado, Traba (2020) manifiesta sobre dicha dimensién que consiste en:
“establecer pronésticos y planificar objetivos, comprender la situacion actual y decidir los
pasos para llenar los vacios” (p. 14). Al respecto el autor manifiesta también que en esta
fase se debe identificar relacionar arménicamente los objetivos y metas. Es realizar de
antemano el método o procedimiento para lograr algo, especificamente, es una mezcla o
combinacion de una meta a alcanzar en el futuro y los principales medios y pasos para
alcanzarla.

Por otro, Gonzalez et al. (2020) sefialan que la planificaciéon es: “considerada la
base de la actividad empresarial, es a través de la planificacion que se deben alinear los
objetivos deseados y las acciones que seran fundamentales para alcanzarlos” (p. 33). Los
autores también mencionan que, para posibilitar el logro de los objetivos, existen tres
niveles de planificacion: estratégica, tactica y operativa.

En tanto, otros autores que dimensionan a esta variable de igual manera son
Ramirez et al. (2017), quienes definen a la planificacion como:

Con base en la filosofia corporativa, se establece objetivos numéricos, se analizan

los entornos externo e interno y posterior se formulan estrategias. Fundamentados

en estos pasos previos, se formula un plan de acciéon para lograr las metas y

estrategias corporativas establecidas con anticipacién. (p. 5)
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1.2.1.3.2 Organizacion.

Después de planificar sus estrategias y acciones, la empresa pasa a la
organizacién, una etapa en la que se deben estudiar y administrar los recursos
(materiales, financieros y humanos) y definir la divisién del trabajo que los administrara,
permite implementar la planificacién. Se divide en tres niveles: institucional, intermedio y
operativo, etc.” (Traba, 2020, p. 14). Asimismo, el autor sefiala que este proceso presenta
aspectos como la estructura organico-funcional (implica contar con un organigrama,
manual de organizacién y funciones, entre otros) y la divisién del trabajo.

Mientras que, para Gonzalez et al. (2020), de manera sencilla y directa, organizar
corresponde a poner en practica lo planificado. Es decir, aqui es donde se asignan los
recursos (humanos, financieros, materiales) y se establece la estructura administrativa
mas alla de la divisién del trabajo. De esta forma, la empresa define como se realizaran
las tareas, ademas de distribuirlas entre las respectivas areas y personas. En tanto, en su
libro manifiestan que las fases de componen la etapa de organizacion son: divisiéon del
trabajo, departamentalizacion, jerarquizacion y coordinacion.

Ademas, Ramirez et al. (2017), complementan con lo siguiente en cuanto a esta
segunda dimensién:

Para que esta intencién colaborativa funcione, es necesario un propésito comun

introducido como primer requisito. La intencién de cooperar nace en el proceso de

trabajar hacia un mismo fin de forma organizada. Sin embargo, eso por si solo
puede no ser suficiente para mejorar la voluntad de trabajar juntos. Se dice que en

un entorno en el que se puede esperar que las contribuciones rindan frutos, es mas
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facil crear la voluntad de trabajar juntos y es mas facil que la empresa sobreviva a

partir de la organizacién (p. 7).

La obra maestra de PF Drucker Administracion (edicion esencial), comienza con la
afirmacién: "No hay organizacion sin administracion”. Sin embargo, no existe una

definicién particular de lo que es una organizacion, y la historia sigue como esta.

1.2.1.3.3 Direccién

Por su parte, luego de planificar y seguido de organizar, esta dimension es la
funcién administrativa encargada de conducir a la empresa hacia las metas objetivo. En
esta fase, el rol del lider es vital para indicar el camino a los colaboradores e inducir la
motivacion en sus asignaciones, en linea con la planificacion organizacional. La gestion
es una funcidbn administrativa centrada esencialmente en la comunicacion, relaciones
interpersonales y trabajo en equipo (Traba, 2020, p. 14). En ese sentido, involucra el
desarrollo de acciones sustentables, la gestion de recursos y el compromiso con la
organizacion.

En la misma linea, estd catalogada como una de las principales funciones
administrativas y ligada al liderazgo, es decir, la habilidad de incidir en el personal para
que hagan lo que deben realizar. El lider tiene una vision mas amplia, por lo que puede
coordinar esfuerzos para que el trabajo se realice en conjunto, con una misma direccién
(Gonzélez et al., 2020, p. 33). Dentro de sus procesos o etapas, se distinguen la
supervision, comunicacion, liderazgo, motivacion y toma de decisiones. Este proceso

incluye en su misma esencia la coordinacién de propositos y el logro de objetivos.
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1.2.1.3.4 Control

Es el medio de garantizar que se alcancen los objetivos empresariales, siendo
eficaz solo si se interioriza. Es el proceso mediante el cual los directivos supervisan y
controlas las acciones de su talento humano para garantizar que los recursos se utilicen
de forma eficiente (Traba, 2020, p. 14). Es asi que, se revisan los procedimientos de
evaluacion e inspeccion.

Asi también, es la capacidad de influir en un individuo o grupo dentro de una
organizacién. Se aplica a los procesos, organizaciones y sistemas que requieren una
intervencion diaria para garantizar que cumplen los objetivos establecidos por la direccién.
Para Fayol: “El control verifica que las cosas pasen de acuerdo con el plan adoptado, los
lineamientos emitidos y la filosofia implementada” (Gonzalez et al., 2020, p. 33). Aunado a
ello, sefialan que, de acuerdo a sus enfoques este se puede evaluar en cualquiera de tres
etapas: preliminar, concurrente o posterior o también denominada retroalimentacion.

No obstante, para complementar estos aportes, Ramirez et al. (2017), afirman que
ello:

Significa verificar si las cosas van bien y corregir cualquier cosa que no sea asi. Es

una actividad que todas las organizaciones deben realizar naturalmente el dia a

dia. A menudo se hace inconscientemente, pero es importante hacerlo

conscientemente para lograr resultados constantes hacia la meta. También es un
punto importante no solo para gestionar el progreso del trabajo, sino implementar

los indicadores que permitan evaluar y monitorear trimestral, semestral o

anualmente si el negocio se esta llevando a cabo segun lo planeado, y si el plan no

se logra, revisar el plan y considerar nuevas medidas para tomar accién. (p. 8)
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1.2.2 Proceso de selecciéon de personal

1.2.2.1 Modelos.

Por un lado, se encuentra la teoria de los sistemas fundamentado por Von
Bertalanfly, quien manifiesta que las organizaciones son sistemas que funcionan como
“un ente social formado por varias personas quienes laboran coordinadamente en un
determinado ambiente con miras a un objetivo en comun. Implica la divisién de tareas
y la asignacion de responsabilidades” (Contreras y Vecino, 2014, p. 3).

En ese sentido, otra de las teorias mas relevantes en esta matera son: la Teoria
de la motivacion laboral de Abram Maslow y la Teoria Bifactorial de Herzberg. La
primera de ellas postula que “los individuos estaran motivados a la busqueda de la
satisfaccion derivada de las necesidades mas resaltantes, en un determinado tiempo,
segun situaciones presentadas y de acuerdo a las ultimas experiencias vividas”
(Lépez, 2005, p. 28). Mientras que, la segunda de ellas, sefiala que existen dos
factores; la motivacion y la higiene, por lo que estos dos factores influencian en la
satisfaccion de los colaboradores en situacion de trabajo.

Asimismo, una de las mas recientes es el modelo cognitivo social de Albert
Bandura, enfocado desde el ambito psicolégico, donde se fortalece el aprendizaje en
funcién a la conducta y acontecimientos de los miembros de una organizacion, con
una perspectiva de acciéon del comportamiento humano, por lo que estas puedes

aprenderse y autorregularse de acuerdo al entorno (Grados, 2013).

1.2.2.2 Proceso de seleccion de personal. Definiciones

Para Robbins y Coulter (2010), el proceso de seleccién de personal comprende un

conjunto de pruebas, entrevistas, verificacion de antecedentes, entre otros, siendo

26



necesario prever qué candidatos seran exitosos al contratarlos. También, una eleccién de
lo mejor, o representacién de lo mejor, es decir, la eleccién del hombre adecuado para el
lugar adecuado. Sin embargo, en este proceso, el mejor para la empresa puede ser el
candidato aparentemente inferior al mejor. Como ejemplo, contratando un veterinario para
trabajar en el campo, se seleccionan muchos candidatos, profesionales con 20 afios,
extrema experiencia. Sin embargo, se contrata a un recién egresado que previamente
habia hecho una pasantia en la empresa, que estaba entre los 4tos. y 5to mejor.

De acuerdo con Chiavenato (2011) la seleccién de personas se utiliza para gestionar el
flujo de personal en una organizacién, entre los diversos candidatos reclutados, los mas
idéneos para los puestos existentes en las organizaciones, con el objetivo de preservar o
enriquecer el capital intelectual de la organizacién.

Mientras que, para el autor Alles (2015), es “el compendio de distintas fases progresivas
que debe seguir el postulante, en la que existen opciones que varian de acuerdo con el
perfil y la complejidad del puesto que se oferta” (p. 174). Asimismo, agrega que, es una de
las etapas del proceso de RR.HH. que tiene el propdsito de elegir candidatos con las
habilidades y conocimientos ideales para desempefiar la tarea propuesta por el puesto

vacante.

1.2.2.3 Proceso de seleccion de personal. Dimensiones

Al respecto, se revisaron tres posturas de referentes importantes en la disciplina de los
RRHH en cuanto al dimensionamiento de esta variable, como las mas referenciadas en
los documentos consultados, por lo que Robbins y Coulter (2010, p. 208) consideran
como parte de este proceso al: reclutamiento, seleccion, orientacion y capacitacion;
mientras que Chiavenato (2011, p. 106) lo evalua como: investigacion del mercado,

reclutamiento, seleccion e integracion; y Alles (2015) lo estructura como atraccion,
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seleccion e incorporacion. En ese sentido, en el presente informe se consideré las tres

dimensiones en las que coinciden la mayoria de autores.

1.2.2.3.1 Reclutamiento.

Para Robbins y Coulter (2010), esta etapa consiste en “ubicar, sefialar y captar
a los candidatos con las competencias pertinentes” (p. 211). Asimismo, refieren que,
para competir basados en una diversidad en cuanto a la fuerza laboral, los lideres
deben comprometerse a extender sus puntos de reclutamiento” (p. 220).

Por su parte, Chiavenato (2011) afirma que el reclutamiento se define como "un
proceso sistematico disefiado para atraer, seleccionar y contratar candidatos para
nuevos puestos dentro de la organizacion”, pero la definicién de reclutamiento utilizada
por diferentes tipos de organizaciones no es uniforme. Por ejemplo, basados en las
autorias vy literatura, el reclutamiento puede definirse como "un proceso sistematico a
través del cual se identifica a los empleados potenciales y se les hace una oferta de
empleo". Sin embargo, otra definicion describe la contratacion como un proceso que
incluye todos los aspectos de la relacion empleador-empleado, incluyendo la
publicidad de las vacantes de empleo; la evaluacién y seleccion de los candidatos
adecuados; el examen de los curriculos/solicitudes; las entrevistas con los candidatos;
la toma de una decisidbn de seleccion; la organizacién de la orientacién de los
empleados; la obtencién de los empleados a través de los requisitos de visado y
permisos de trabajo; la firma de contratos; la provision de paquetes salariales,
incluyendo beneficios, paquetes de compensacién, etc.

Con el paso de los afios y las nuevas herramientas de busqueda y seleccion de
personal, el trabajo de los profesionales de Recursos Humanos no se ha hecho mas

facil, de hecho, se ha duplicado. Con muchas formas de mostrar su curriculum en
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linea, una empresa de reclutamiento y seleccion tiene mas trabajo que hacer cuando
se trata de encontrar y comprender las calificaciones de un profesional. Después de
todo, con la llegada de la red mundial y la popularizacién de los dispositivos moviles,
cualquier persona puede registrar su curriculo vitae o solicitar un empleado en

cualquier momento (Alles, 2015).

En este sentido, el papel del area de RR.HH. dentro de una empresa también se ha
transformado en los ultimos afios. Por eso es comun que una incorporacién contrate
una empresa de reclutamiento y seleccién a la hora de buscar un nuevo profesional,
tomando esta opcion como la mejor forma de conseguir que las personas mas
cualificadas del mercado se sumen a tu plantilla. El personal que trabaja en RR.HH.
siempre esta al dia con los procedimientos y dinamicas para que un empleador
encuentre un empleado que cumpla con todos sus requisitos. Por lo tanto, dejar esta
responsabilidad en manos de quienes entienden esta responsabilidad puede ser el
camino mas corto para contratar a alguien especifico para el puesto vacante. Ademas,
esta empresa podra consultar toda la informacién de los candidatos, como:

antecedentes académicos entre otros documentos reglamentarios.

1.2.2.3.2 Seleccion.

La seleccion, por otro lado, para Robbins y Coulter (2010):
Captar y escoger a los individuos indicados viene siendo una de las primeras tareas
que permiten una gestion exitosa de talento. Pero, mas alla de ser mucho mas asertivo
en el proceso de contratacion, aplicar el proceso de seleccion de personas influye

positivamente en el contexto empresarial, trayendo varias oportunidades, ventajas,
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beneficios y fortalezas a la organizacion en su conjunto (pp. 211-212). Aqui se

desarrollan las entrevistas, pruebas, verificacién de antecedentes, entre otros.

1.2.2.3.3 Incorporacion.

Posterior a seleccionar al candidato mas idéneo, se procede a la contratacion
del mismo y a brindarle orientacion en cuanto a las actividades a desarrollar, por lo
que se le informa respecto de las metas y objetivos de la compafia, su resefia
histérica, cultura, filosofia, lineamientos, y politicas. Es ese sentido, se necesita
también brindar algun tipo de capacitacién, de acuerdo al cargo asignado, ajustar las
competencias del nuevo colaborador en caso de que el cargo se actualice a efectos de
sus funciones y responsabilidades, por lo que también, de alli deriva la justificacion de
sus honorarios (Robbins y Coulter, 2010, p. 215).

Para Chiavenato (2011), ello se refiere a la integracién entre individuo y
organizacién, en el que se preparan los planes y mecanismos para que los nuevos
participantes se adecuen al ambiente de la organizacién. Al respecto, la empresa vela
porque el nuevo ingreso pueda adaptarse y familiarizarse en el menor tiempo posible
en la organizacién, asi como en su espacio y ambiente laboral. La incorporacién, son

todos aquellos tramites requeridos para concretar el ingreso.

1.3 Definicion de términos basicos
Capacitacion: Segun sefalan Bohoérquez, Caro y Morales (2017) es la preparacion que
se le ofrece a una persona en su entorno laboral, es decir, la formacién y cualificacion de

los empleados es responsabilidad total de la empresa; gira en torno a la forma en que la
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empresa forma a sus empleados para el desempefio de sus actividades, de forma que
necesiten la menor asistencia posible en estas tareas.

Condiciones laborales: Son el conjunto de factores fisicos y sociales que afectan al
bienestar y al rendimiento laboral de un empleado. El entorno fisico de una oficina puede
incluir todo, desde la calidad de la iluminacién y el saneamiento hasta el flujo de trafico,
los niveles de ruido y la temperatura. Otros factores mas intangibles que influyen en las
condiciones de trabajo son el horario y la cultura de la empresa. También hay otros
factores que pueden afectar a las condiciones de trabajo, como la distribucién de la

oficina, el equipamiento y el mobiliario.

Desempeiio organizacional: Su funcién esta directamente relacionada con el
descubrimiento de fallas y errores en la linea de produccion y tiene consecuencias
directas en la rentabilidad de una empresa. Tiene como objetivo comprender el
desempefio y la ejecucién de las actividades de cada individuo que integra el equipo de
trabajo, considerando la capacidad y el resultado obtenido en cada tarea: cantidad y

calidad de la produccion (Traba, 2020, p. 8).

Empresa: Para Ramirez (2009) es una persona juridica o natural, con fines o propésitos

de organizarse para obtener beneficios con o sin fines de lucro.

Entrevista: Significa una interaccibn en persona entre el entrevistador y el

candidato/candidatos para obtener la informacién deseada de él/ellos. También se puede

definir como una forma de intercambiar significados entre individuos mediante el uso de
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un conjunto comun de simbolos. Las entrevistas generalmente necesitan una preparacion

(Siavichay, 2013, p. 68).

Escuela administrativa: “Son corrientes del pensamiento administrativo desde lo que se
puede considerar como sus inicios a fines del siglo XIX. Es decir, que la evolucién del
pensamiento agrupado en Escuelas, plantea los conceptos basicos de la administracion

en cada época” (Traba, 2020, p. 23).

Gestion: Para Ramirez (2009) consiste en el acto de organizar y administrar recursos,
personas, procesos y estrategias de forma estandarizada bajo el propésito de lograr un
objetivo preestablecido por el equipo u organizacion. La gestion, como tal, implica toda
una gama de procedimientos que se entrelazan para resolver un problema o implementar

una idea.

Recursos: En general son como capacidad, tiempo, dinero, materiales, materiales y
fuentes de suministro, y se refieren a los elementos necesarios para lograr el propésito y
los elementos que son utiles. En el mundo de los negocios, a menudo se refieren a
diferentes tipos de personas, fondos y materiales colectivamente como recurso (Traba,

2020, p. 10).

Preseleccion de candidatos: Es una etapa previa que cosiste en examinar por medio de

la comparacion tipo y grado de valoracién de los aspirantes, todos los requerimientos

exigidos para la vacante” (Siavichay, 2013, p. 67).
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Talento humano: “También conocido como capital, talento, recurso o potencial humano,
es la fuerza humana que colabora con la organizacion para alcanzar sus objetivos,
comprendida, a su vez, como la capacidad y disposicion para realizar una tarea” (Rivera,

2017, p. 249).

Manual de puestos: Para Berrocal (2018), es un documento de gestién en el que se
encuentran de forma estructurada los diferentes perfiles de puestos. Asimismo, precisa
que el MPP potencia la gestién por competencias de los colaboradores, es por eso que se
deben definir las funciones, responsabilidades y ubicacion del puesto dentro de la

organizacion.
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CAPIiTULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipétesis principales y derivadas

2.1.1 Hipétesis principal

Existe una relaciéon positiva y significativa entre la gestion administrativa y el

proceso de seleccidén de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

2.1.2 Hipétesis especificas

- Existe relacién positiva y significativa entre la gestion administrativa y el
reclutamiento de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
- Existe relacion positiva y significativa entre la gestiéon administrativa y la
seleccion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
- Existe relacion positiva y significativa entre la gestién administrativa y la
incorporacion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
2.2 Variables y definiciéon operacional
Vi. Gestion administrativa
Conjunto de elementos y factores vitales dentro de la administracion, siendo el
piso o base de todas las operaciones del contexto empresarial en sus distintos
desarrollos y niveles, cruciales para marcar pautas en decisiones certeras de la
organizacién. En tanto comprende cuatro funciones fundamentales: planificacion,
organizacién, direccién y control (Gonzalez et al., 2020). En tanto, las dimensiones

implicitas en esta variable son: planificacion, organizacion, direccidén y control.
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V.. Proceso de seleccion de personal

Es el compendio de distintas fases progresivas que debe seguir el postulante,
en la que existen opciones que cambian de acuerdo con el dosier de cualidades y
competencias, en funcién de la complejidad del puesto que se oferta; siendo una de
las etapas del proceso de RR.HH. que tiene el propédsito de elegir candidatos con las
habilidades y conocimientos ideales para desempefiar la tarea propuesta por el

puesto vacante (Alles, 2015).
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CAPIiTULO Il
METODOLOGIA
3.1 Diseiio metodolégico

Tipo. Es aplicada dado que cumple como propésito principal “resolver problemas”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 24). Es decir, tiene como finalidad buscar las
posibles soluciones que se puedan ser las mas adecuadas en el contexto que se
abordara en relacion de las variables en estudio.

Enfoque. Se caracteriza por presentar enfoque cuantitativo, sefialado por Hernandez
et al. (2014) como secuencial y probatorio, midiendo las variables bajo un contexto
determinado; para luego realizar el analisis utilizando métodos estadisticos, lo que permite
obtener conclusiones para comprobar las hipétesis (pp. 4-5), con nivel de alcance
correlacional y disefio no experimental.

3.2 Diseno muestral

3.2.1 Poblacion

En esta oportunidad se cuenta con una poblacion que comprende colaboradores del
area administrativa de la empresa “ESVICSAC” ubicada en la provincia constitucional del
Callao. Esta poblacién comprende la cantidad de 430 colaboradores. En ese sentido, se

considero6 los siguientes criterios de inclusion y exclusién:

Criterios de inclusion de la poblaciéon de estudio:
® Colaboradores de la empresa: “ESVICSAC” pertenecientes a la sede de Lima
ubicada en el distrito del Callao.
® Colaboradores de la empresa: “ESVICSAC” del area administrativa.

® Colaboradores de la empresa “ESVICSAC” con mas de un afio de antigiiedad.
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Criterios de exclusién de la poblacién de estudio:

® Colaboradores de la empresa: “ESVICSAC” subcontratados (externos).
® Colaboradores de otras areas de la empresa.

® Colaboradores que no deseen participar del estudio.

3.2.2 Muestra

Se calculé mediante la férmula para poblaciones finitas, empleando la formula para
poblaciones definidas o finitas. Al respecto, se obtuvo un resultado de 204 colaboradores
entre varones y mujeres, con una confianza del 95%.

Figura 1.

Descripcion de la muestra

Z{0.975) = 1.9599

3.84145
£ 9
N = 430 5% de confianza, nivel
-1 429 de significancia = 5%
P 0.5
Q 0.5
E= 0.05
E 0.0025

o Zi.PNOWN
Ex(N =1+ 7] . xPrQ

Reemplazando valores en la formula:

n= 204
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El resultado obtenido segun la aplicacién de este calculo matematico arrojo 204

colaboradores como parte de la muestra.

Unidad de analisis. Esta conformada por los colaboradores de la empresa

ESVICSAC.

4.1.1 Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta, es el instrumento que formd parte de este procesamiento de
informacion, la misma que fue de gran ayuda porque los colaboradores de la
empresa “ESVICSAC” brindaron informacién que ayud6é a determinar si existe
alguna relacion entre la gestion administrativa y el proceso de seleccién de

personal y sus dimensiones.

4.1.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario, form6 parte de las técnicas de obtencién de datos, utilizando la
Escala de Likert, alineado a la técnica cuantitativa, donde se elaboraron una serie
de preguntas estructuradas, para ayudar a medir tanto la gestion administrativa

como el proceso de seleccion de personal [Anexo 3].

Validez del instrumento

Ambos instrumentos presentaron evidencia de validacion por juicio de
expertos, tanto por el asesor metodolégico como por tres docentes de la

38



Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos, quienes

dieron la validez de instrumento.

4.1.3 Confiabilidad del instrumento

Previo a encuestar, se realiz6 la prueba piloto de ambos para determinar

la confiabilidad de los mismos, a través del indice Alfa de Cronbach.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién
Culminadas las actividades de campo se utilizé el programa de Excel,
codificados en escala de Likert del 1 al 5. Posterior a ello, utilizando el programa
estadistico SPSS V-25, se realizaron los calculos correspondientes. Asimismo, las
técnicas estadisticas que se emplearon fueron los graficos descriptivos y tablas
cruzadas, asi también se empled la estadistica inferencial mediante el coeficiente de
correlaciéon de Pearson y/o Spearman dependiendo de la prueba de normalidad como

por lo cual los analisis a realizar seran los siguientes:

) Elaborar las tablas de frecuencia
[ Calcular los graficos porcentuales
() Analizar la relacién entre las variables

3.5 Aspectos éticos
Bajo las normativas de la Universidad, se considerd respetar los derechos de
autor y a no incurrir en el delito del plagio, ademas de algunos valores mencionados a
continuacion: Respeto por las personas, enfocando el respeto a cada colaborador de
la empresa “ESVICSAC” que se encuestd, asimismo tratar a los colaboradores de una
manera equitativa, respetando sus condiciones y no ser excluyentes por el tipo de

puesto o sexo, también recomendando a cada colaborador fomentar el respeto dentro
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de la empresa; asi como justicia, destacando a los colaboradores la claridad en sus
intereses con respecto a la empresa teniendo en cuenta una buena orientacién de

justicia.
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CAPIiTULO IV
RESULTADOS
Luego de procesar los resultados de cada uno de los cuestionarios aplicados a
los 204 colaboradores del area administrativa de la empresa ESVICSAC,; se procedio
a analizar los resultados descriptivos obtenidos, a través de tablas de distribucién de
frecuencia, donde se consideran las respuestas agrupadas, tanto a nivel de variables
como de dimensiones. Posterior a ello, se realizé el analisis exploratorio para verificar
la forma de distribucién de los datos mediante la prueba de distribucion. Para
finalmente, comprobar las hipotesis por medio de las pruebas de correlacién.
4.1 Descripcion de la muestra

4.1.1 Analisis descriptivo de la variable Gestion administrativa

El primer cuestionario en el que se considero el nivel de gestién administrativa

(GA) en esta organizacién, arrojando:

Tabla 1.

Distribucién de frecuencias de GA
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 113 55.4%
Casi 91 44.6%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

En primera instancia, se muestra que el 44.6% desarrolla un adecuado proceso
de gestion administrativa mientras que un 55.4% considera que en algunas

oportunidades lo realizan. Asi también, se evaluaron los resultados por dimensiones:
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» Dimension Planificacion (Pl)

Tabla 2.
Distribucién de frecuencias de la dimension Pl
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 45 22.1%
A veces 135 66.2%
Casi 24 11.8%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

En la tabla 2, se muestra la informacion procesada respecto a la primera
dimensién de esta variable, donde el 66.2%, percibe que algunas veces se planifican
las actividades, asimismo, el 22.1% afirma que casi nunca se realiza dicha accién y

apenas un 11.8% considera que si se planifica con frecuencia en esta organizacion.

> Dimensién Organizacién (Or)

Tabla 3.
Distribucién de frecuencias de la dimension Or
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 85 41.7%
Casi 119 58.3%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

Es observable segun resultados que el 58.3% tienen una valoracién positiva en
cuanto a forma de organizacion, es decir referida a la manera en que se distribuyen los
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recursos funciones y responsabilidades en la empresa. Seguido de un 41.7% quienes

manifiestan que solo algunas veces se evidencia una buena organizacion.

> Dimensioén Direccion (Dir)

Tabla 4.
Distribucién de frecuencias de la dimension Dir
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 53 26.0%
Casi 151 74.0%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

Se evidencia que un 74.0% del area administrativa consideran que direccién es
adecuada, dimensién que esta referida a la responsabilidad que tiene todo jefe de
conducir, motivar e impulsar al personal subordinado, seguido de un 26.0% quienes

afirman que Unicamente algunas veces hay una buena direccién en esta organizacion.

> Dimension Control (Cl)

Tabla 5.
Distribucién de frecuencias de la dimension CI
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 42 20.6%
A veces 144 70.6%
Casi 18 8.8%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

43



En esta dimension un 20.6% consideran que no existe un buen control,
mientras que el 70.6% sefala que son solo algunas veces que ocurre ello y apenas el

8.8% afirma que la mayoria de veces existe un buen control.

4.1.1.2 Analisis descriptivo de la variable Seleccién del personal

Por otro lado, luego de procesar los resultados del segundo cuestionario, se

obtuvo lo siguiente:

Tabla 6.
Distribucién de frecuencias de la variable PSP
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 0 0.0%
Casi 171 83.8%
siempre
Siempre 33 16.2%
Total 204 100.0%

La informacién obtenida muestra que el 83.8% desarrolla un adecuado proceso
de seleccion del personal y un 16.2% considera que siempre lo realiza. Al considerar

los resultados por dimensiones, se identificd lo siguiente:

>» Dimension Reclutamiento

Tabla 7.

Distribucion de frecuencias de la dimension reclutamiento
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
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Casi nunca 0 0.0%

A veces 0 0.0%
Casi 127 62.3%
siempre

Siempre 77 37.7%
Total 204 100.0%

Se hace evidente que casi siempre existe un buen proceso de reclutamiento del
personal, de acuerdo al 62.3% de los colaboradores del area administrativa, seguido

del 37.7% que afirma siempre ocurre ello.

> Dimension Seleccion (Sel)

Tabla 8.
Distribucién de frecuencias de la dimension Sel
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 59 28.9%
Casi 145 71.1%
siempre
Siempre 0 0.0%
Total 204 100.0%

El 71.1% de los colaboradores del area administrativa estudiados afirman que

casi siempre existe un proceso de seleccidon adecuado; no obstante, un 28.9%

considera que ello ocurre a veces.

> Dimension Incorporacion

Tabla 9.
Distribucion de frecuencias de la dimension incorporacion
Nivel f. %
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 0 0.0%
A veces 0 0.0%
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Casi 139 68.1%

siempre
Siempre 65 31.9%
Total 204 100.0%

El resultado apunta a un 68.1% que casi siempre se realiza el proceso de
incorporacion de personal en la empresa ESVICSAC de manera adecuada,
reafirmando ello con el 31.9% quienes consideran que el proceso de incorporacion se

ejecuta siempre correctamente.
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4.1.2 Analisis exploratorio

Como parte del analisis exploratorio, para identificar el estadigrafo correcto a
utilizar.
4.1.2.1 Prueba de distribucion de datos

Tabla 10.
Prueba de distribucion de datos

: Proceso de
GEnho leccion de
Administrativa #
persanal
M 204 204
Parametros normales Media 3.45 416
Desy. Deswviacion 0,498 0,369
Maximas diferencias extremas
Absoluta 0.369 0508
Positivo 0.369 0508
Negativo -0.313 - 0.331
Estadistico de prueba 0,369 0,508
Sig. Asin. (bilateral)a 0,000 0,000

a. Correcion de significacion de Lilliefors

Los resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov que se presentan en la tabla
10, muestran que la distribucion de los datos obtenidos es no paramétrica, al obtener
como resultado una significancia menor a 0,050 en ambas variables. Esto quiere decir
que la formula idénea para evaluar las posibles relaciones entre variables vy

dimensiones debe realizarse con el estadigrafo no paramétrico Rho de Spearman.
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4.1.3 Contrastacién de hipétesis
En funcién a los objetivos establecidos, apoyados en la estadistica inferencial

mediante la férmula Rho de Spearman, en funcién a la distribucion de los datos.

4.1.3.1 Prueba de hipétesis especifica 1

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el reclutamiento de

personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022

Prueba de hipétesis especifica 1

H1: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y el
reclutamiento de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la gestién administrativa y el

reclutamiento de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022

Regla de decisién
Sig. <,050; se acepta H1

Sig. > ,050; se acepta HO

Tabla 11.
Prueba de correlacion entre la gestion administrativa y el reclutamiento del
personal
Incorporacion
Coeficie_qte de 0,569
., correlacion
Rho de Gestion _ )
Spearman  administrativa ~ ©i9- (bilateral) 0,001
N 204
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La significancia obtenida en esta prueba de correlacion es de 0,001, por lo que,
al encontrarse dentro del margen de error estipulado 0,050, se acepta la hipétesis
especifica 1; Existe relacién positiva y significativa entre la gestion administrativa y el
reclutamiento de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022. Ademas, el
coeficiente de correlacion fue de grado moderado con un valor de 0,569.

4.1.3.2 Prueba de hipétesis especifica 2

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la seleccién de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.
Prueba de hipotesis especifica 2

H2: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y la
seleccioén de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y la
seleccion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

Regla de decisién

Sig. <,050; se acepta H2

Sig. > ,050; se acepta HO

Tabla 12.

Prueba de correlacion entre la gestion administrativa y la seleccion del personal

Incorporacion
Coeficie_qte de 0,279
L correlacion
Rho de Gestion , )
Spearman  administrativa ~ ©i9- (bilateral) 0,001
N 204
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En la tabla 12, se muestra que la significancia esta dentro del margen de error
estipulado 0,050, por lo que se acepta la hipdtesis especifica 2; existe relacién positiva
y significativa entre la gestion administrativa y la seleccion de personal en la empresa
ESVICSAC, Callao 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacion fue bajo con un valor

de 0,279.

4.1.3.3 Prueba de hipétesis especifica 3

Determinar la relacion entre la gestién administrativa y la incorporacién de

personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

Prueba de hipotesis especifica 3

H3: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y la
incorporacion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y la
incorporacion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

Regla de decision

Sig. <,050; se acepta H3

Sig. > ,050; se acepta HO

Tabla 13.
Prueba de correlacion entre la gestion administrativa y la incorporacion del
personal
Incorporacién
Coeficiente de
. correlacion 0852
Rho de Gestion , )
Spearman  administrativa ~ ©i9- (bilateral) 0,001
N 204
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En la tabla 13, se muestra que la significancia obtenida en esta prueba de
correlacion es de 0,001, menor al margen de error de 0,050, aceptando la hipétesis
especifica 3; Existe relacién positiva y significativa entre la gestion administrativa y la
incorporacion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022. En ese sentido, se
obtuvo un coeficiente de correlacién muy alto con un valor de 0,852.

4.1.3.4 Prueba de hipétesis general

Identificar la relacién entre la gestion administrativa y el proceso de

seleccion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y el
proceso de seleccidén de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la gestion administrativa y el

proceso de seleccion de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022.

Regla de decision
Sig. <,050; se acepta Hi

Sig. > ,050; se acepta HO
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Tabla 14.

Prueba de correlacion entre la gestion administrativa y el proceso de seleccion

del personal
Proceso de
seleccion de
personal
Coeficiente de
. correlacion 0,773
Rho de Gestion _ ]
Spearman  administrativa  ©'9. (bilateral) 0,001
N 204

La significancia obtenida en esta prueba también fue menor a 0,050, aceptando
asi la hipotesis general; Existe relacién positiva y significativa entre la gestién
administrativa y el proceso de seleccidén de personal en la empresa ESVICSAC, Callao

2022. También se observa que, el coeficiente fue de grado alto con un valor de 0,773.
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CAPITULO V

DISCUSION

En esta investigacién teniendo como objeto de estudio la empresa de seguridad
y vigilancia ESVICSAC, se planted como principal finalidad identificar la asociatividad
entre la gestiébn administrativa y el proceso de seleccion de personal en esta
organizacién localizada en el Callao, adicionalmente a ello se consideraron tres
objetivos especificos. Por ello, apoyados en los datos obtenidos a partir de la
aplicacién de dos cuestionarios a los 204 colaboradores del area administrativa de la
empresa se pudo dar una mayor precisién en funcién a cada objetivo propuesto.

Es asi que, como parte del objetivo general de la presente investigacion y
siguiendo un enfoque metodoldgico cuantitativo, se utilizé la estadistica inferencial a
través de la férmula Rho de Spearman para comprobar las hipétesis formuladas
inicialmente. Es preciso sefialar que para comprobar las hipétesis se empled el
estadigrafo Rho de Spearman, para todos los objetivos propuestos, previo a
determinar que los datos presentaron una distribucién no paramétrica.

En ese sentido, se obtuvo una significancia de valor 0,001 (resultado menor a
0,050), lo que permitié aceptar la hipétesis general; es decir que si existe evidencia
estadistica de una relacion positiva y significativa entre la gestién administrativa y el
proceso de selecciéon de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022. Por su
parte, a partir de esta prueba estadistica, se identificé también que el coeficiente de
correlacion fue de grado alto con un valor de 0,773. Esto quiere decir que, al

desarrollar alguna propuesta de mejora para optimizar la gestion administrativa de la
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empresa, se obtendran resultados positivos también en el proceso de seleccion del
personal, dado que ambas variables estan asociadas.

Resulta también relevante sefialar que la informacion obtenida y procesada de
la variable gestién administrativa mostraron que el 44.6% de los trabajadores perciben
que la empresa ESVICSAC desarrolla un adecuado proceso de gestién administrativa,
mientras que un 55.4% considera que unicamente en algunas oportunidades lo realiza.
Por su parte, el cuanto a la variable proceso de seleccion del personal, el 83.8% de los
colaboradores perciben que la empresa ESVICSAC desarrolla un adecuado proceso
de seleccién del personal y un 16.2% considera que siempre lo realiza.

Al respecto, al contrastar estos resultados con los de otros investigadores, se
determind que guardan consistencia con los obtenidos por Armijos et al. (2019),
quienes afirman que la Gestidén de recursos o gestiéon de talento humano esta centrada
en el ambito administrativo o en la direccién de personal y condiciones de trabajo,
concluyendo que la gestion de recursos humanos corresponde a la esencia actual de
su gestidon administrativa. Adicionalmente, siguiendo la misma l6gica, Quintero (2019)
en su investigaciéon demostré también la existencia de tal relaciéon directa pero con
resultados negativos ya que esta empresa no aplic6 de manera correcta el proceso de
seleccibn de personal, a raiz de que el area administrativa no ejecutaba sus
responsabilidades debidamente, lo cual dificultaba el procesamiento de perfiles de
candidatos, por lo que podria ser también alguna de las consecuencias en el presente
estudio en caso no se tome accion.

En cuanto al primer objetivo especifico, determinar la relacién entre la gestion
administrativa y el reclutamiento de personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022,

se empledé también la estadistica inferencial a través de la misma prueba de
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correlacion, donde se alcanzé una significancia dentro del margen de error (menor a
0,050), aceptando de esta manera la primera hipotesis especifica; es decir, si existe
relacién positiva y significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022. Asi también, el coeficiente obtenido
fue de 0,569 lo que indica una correlacion de grado moderado, esto significa que, si se
mejora la gestion administrativa de la empresa, de manera particular también
mejoraria el reclutamiento del personal, ya que, al contar con procedimientos mas
organizados, ello se vera reflejado de manera moderada en esta etapa inicial del
proceso de seleccion del personal.

Ademas, se encontré que el 62.3% de los colaboradores del area administrativa
manifiestan que casi siempre existe un buen proceso de reclutamiento del personal,
esto quiere decir que la mayoria de veces se ejecutan adecuadamente cada una de
las etapas que involucra este proceso, brindando también la oportunidad de ascender
a su personal interno cuando existen plazas vacantes.

Comparados con los resultados del autor Castro et al. (2021) son semejantes,
quienes, dentro del contexto internacional, concluyeron en su estudio que la gestién
administrativa se relaciona directamente con la gestién de recursos humanos en cada
una de sus etapas, especialmente con la primera etapa de la seleccién de personal,
mediante el cual la compariia contrata talentos idéneos para cubrir puestos de trabajo.
Asi también, concuerdan con Sotelo (2019), ya que en su estudio evidenciaron
también la relacion que existe entre la gestién administrativa y la gestién del talento
humano, asi como con cada uno de sus componentes, ya que esta funcién es

netamente vital para la organizacién, cuya base esta en la planificaciéon y organizando
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de manera sistematica y coherente los diferentes elementos que la componen, en
beneficio de otros procesos que lo involucran.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se demostré también la existencia
de una relacion positiva y significativa entre la gestién administrativa y la seleccion de
personal en la empresa ESVICSAC, Callao 2022, dado que se obtuvo una
significancia de 0,001 (menor a 0,050 del margen de error), lo que permitié aceptar la
segunda hipétesis de investigacion. Ademas, a diferencia de la primera prueba de
hipotesis, aqui se obtuvo un coeficiente de grado bajo con valor de 0,279. Esto quiere
decir que, al realizar alguna mejora en la gestion administrativa de la empresa,
mejorara también el proceso de seleccidén del personal de manera, gracias a que se
tiene un mejor ordenamiento para incluir al personal idoneo en un determinado puesto.

Por su parte, se identific6 que 71.1% de los colaboradores del area
administrativa de la empresa ESVICSAC afirma que casi siempre existe un proceso de
seleccién adecuado, esto quiere decir que por lo general se indaga sobre el potencial
candidato con la verificacién y referencia de sus experiencia laboral y académica, la
ejecucion de entrevistas, la comprobacién de sus habilidades a través de pruebas de

conocimientos y psicolégicas.

Estos resultados presentan semejanza con los obtenidos por Arcila et al.
(2020), dado que también llegé a la conclusién de que la empresa donde realizé su
investigacién busca la seleccién del mejor talento humano para asi ofrecer servicios
con los mas altos estandares de calidad para alcanzar el prestigio empresarial,
ademas establece, estructura y mejora los procedimientos a fin de garantizar una

contratacion adecuada a través del desarrollo administrativo.
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Ademas, en referencia al estudio de Saucedo (2018), se encontré similitud también
con su trabajo académico, ya que se buscé analizar la relacién entre los procesos
administrativos y la seleccion de personal en cada una de sus etapas, de manera que
se logre ocupar los cargos vacantes por los individuos aptos para el desempefio en
sus actividades y funciones destacando eficiencia y eficacia para el logro comun de las

metas.

Finalmente, en funcién al tercer objetivo especifico; determinar la relacién entre
la gestiébn administrativa y la incorporacién de personal en la empresa ESVICSAC,
Callao 2022, gracias a la obtencién de una significancia de 0,001 se logré aceptar la
tercera hipétesis a nivel especifico, la misma que afirma la existencia de una relacion
positiva y significativa entre la gestion administrativa y la incorporacién de personal en
la empresa ESVICSAC, Callao 2022. No obstante, su coeficiente de correlacién fue de
grado muy alto con un valor de 0,852, lo que manifiesta un efecto positivo en gran
magnitud en cuanto al proceso de incorporacion del personal gracias a una mejor
gestion de la parte administrativa de la empresa.

Asi también, en base a los resultados descriptivos obtenidos de esta dimensién,
el 68.1% de colaboradores del area administrativa afirma que “casi siempre” se realiza
el proceso de incorporacion de personal en la empresa, lo que sefiala que se cumplen
con los acuerdos establecidos en las convocatorias con los postulantes admitidos,
informando correctamente sus funciones a realizar, brindando sus contratos vy
explicando sus beneficios laborales, asi como un correcto proceso de induccién y
capacitacién. En ese sentido, los resultados coinciden con los de Torres (2021),
puesto que refieren que al aplicar correctamente la gestién administrativa, permitira

incorporar y optimizar el rendimiento laboral del personal.
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CONCLUSIONES

El proposito de esta investigacion fue identificar la relacion entre la gestion
administrativa y el proceso de seleccién de personal en la empresa ESVISAC S.A.C
en el afio 2022. En base al analisis realizado, se puede concluir la relacién entre las
variables, asimismo se identific6 3 dimensiones para la variable proceso de
seleccion de personal (Reclutamiento, Seleccién e Incorporacién). Referente a los
resultados, se evidencia que se obtuvo el menor coeficiente de correlacion (0,279)
para la dimension seleccion, lo cual nos demuestra que se deben aplicar nuevas
técnicas y métodos para llevar a cabo un correcto proceso de seleccién de personal.

Se aceptd la hipdtesis especifica 1, demostrando que existe una relacién
positiva y significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento de personal en
la empresa ESVICSAC, Callao 2022, pudiendo mejorar este proceso hasta en un
56,9%.

Se aceptd la hipodtesis especifica 2, demostrando que existe una relacion
positiva y significativa entre la gestion administrativa y la seleccién de personal en la
empresa ESVICSAC, Callao 2022, pudiendo mejorar este proceso hasta en un 27,9%.

Se acepté la hipétesis especifica 3, demostrando que existe una relacién
positiva y significativa entre la gestion administrativa y la incorporacién de personal en
la empresa ESVICSAC, Callao 2022, pudiendo mejorar este proceso hasta en un

85,2%.
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RECOMENDACIONES

Se hace oportuno para la gerencia general de ESVICSAC, considerar los
resultados obtenidos y plasmados en este informe; dado que el personal en la
actualidad percibe una gestién administrativa regular, especialmente en cuanto a la
planificacién y el control, por lo que se podria incluir a otras areas para formular
estrategias u objetivos que los involucre, asi como el establecimiento de metas
alcanzables, mediante una mejor supervisién, evaluacién e inspeccion de las
actividades desarrolladas.

A la administracién de esta empresa se recomienda destinar una mayor
inversion en cuanto al ordenamiento de la gestion administrativa, especialmente con
acciones referidas al proceso de seleccion del personal, para perfeccionar dichas
actividades que aun no se encuentran definidas, sabiendo que existe una relacion
positiva entre las variables, ello evitaria también la rotacién del personal, asi como un
mayor involucramiento de los nuevos colaboradores.

Si bien es cierto, se tiene una aceptacién mayoritaria del proceso de seleccion
del personal que se realiza actualmente, se sugiere a los encargados de esta area en
la empresa, implementar nuevos mecanismos en cuanto a la seleccién propiamente
dicha y/o admisién del postulante, mediante la comprobacién de su experiencia y perfil
profesional, asi como la aplicaciéon de pruebas especificas de acuerdo a las funcién
que va a realizar, dado que es la dimension con mayores respuestas negativas de
todas las evaluadas.

Evaluar peridédicamente a los colaboradores y reconocer el esfuerzo realizado
por quienes destacan en el desarrollo de sus funciones, ademas de fortalecer el

vinculo entre colaborador y empresa.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Gestién administrativa

Definiciéon conceptual:

“Es la puesta en practica de cada uno de los procesos de la Administracion; éstos
son: la planificacién, la organizacion, la direccidn, la coordinacion o interrelacién y el

control de actividades de la organizacién” (Ramirez et al., 2017, p. 8).

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones | Indicadores items del instrumento
Planificacién | Objetivos 1. (Los objetivos trazados por la empresa
estan claramente definidos?

2. ¢ Se establecen las estrategias de acuerdo
al entorno de trabajo?

3. ¢ Existe compromiso de la alta direccién con
los objetivos, transparencia y el uso
racional de los recursos?

Metas 4. ;Se establecen metas realizables y

alcanzables?

5. ¢ Se elaboran cronogramas de actividades
laborales para los planes de corto, mediano
y largo plazo?

Estrategias

6. ¢ Se establecen las estrategias de acuerdo
al entorno de trabajo?

7. ¢Usted considera que las estrategias
aplicadas por la empresa son suficientes
para expandirse a nivel local?

Organizacién

Estructura
organico-
funcional

8. ¢La empresa cuenta un organigrama o
esquema de organizacion visual?

9. ,Reconoce usted qué parte del
organigrama de la empresa representa su
area?

10.;La empresa cuenta con un plan

estratégico?
11. ¢ Existen manuales de procedimientos
actualizados?

Division del
trabajo

12.;Conoce las funciones que debe
desarrollar en su puesto de trabajo?

13. ¢ Considera que las funciones asignadas a
cada trabajador son proporcionales segun

el puesto de trabajo?

Responsabilida
des

14.,Se definen tareas y roles acorde a las
necesidades de la organizacion?
15. ¢ Las tareas se organizan de acuerdo a su
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prioridad y urgencia de ser realizada?
16. ¢, Se integra al personal y los recursos para
cumplir con las tareas y/o funciones?

Direccion

Liderazgo

17. . El personal de alta direccion influye en el
area?

18.,Se cuenta con lideres que permiten
alcanzar los objetivos?

19.;Consideras que la alta direccion
contribuye al logro de las metas
organizacionales?

Motivacion

20.4Se desarrollan aspectos motivacionales
en los colaboradores para direccionar
correctamente sus labores?

21.¢Has tenido oportunidades de aprendizaje
y crecimiento en tu equipo de trabajo?

22.,Se reconoce el esfuerzo de los
colaboradores destacados?

Comunicacién

23.iLa direccibn coordina 'y comunica
continuamente las decisiones al personal?

24.;Existe una comunicacion efectiva en
todos los niveles de la organizacion?

Control

Supervision

25. i Existen medidas de seguimiento y control
en su area de trabajo?

26. ¢ Se supervisa y monitorea el desarrollo de
funciones de los colaboradores?

Evaluacién
inspeccion

e

27.¢,Se mide y corrige el desempefio de los
colaboradores?

28.iLas evaluaciones de trabajo son
semestrales en cada area?
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Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Proceso de seleccién de personal

Definicion conceptual:

“Es un proceso de comunicacién de dos canales: los aspirantes desean obtener
informacion precisa acerca de como seria trabajar en la organizacion, y las
organizaciones desean obtener informacién precisa acerca del tipo de empleado
que sera el aspirante si es contratado” (Alles, 2015, p. 174).

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones | Indicadores items del instrumento
Reclutamiento | Identificacion 1. ¢En la convocatoria fue informado acerca
del personal

del perfil requerido para el puesto?
2. ¢Le solicitaron la documentacién de
acuerdo con los requisitos establecidos

para el puesto?

Atraccion 3. ¢La convocatoria de trabajo esta dirigida
y orientada de acuerdo al puesto?
4. ;Considera usted que las ofertas

laborales ofrecen beneficios?

Medios de 5. ¢La empresa utiliza los medios internos

reclutamiento (correo institucional,  boletin)  para
comunicar a los colaboradores
oportunidades laborales?

6. /La empresa es tranparente en su

proceso de reclutamiento?

Seleccién Revisién de 7. ¢La empresa valida el perfil y experiencia

antecedentes laboral del postulante?

8. ¢Usted cree que en el proceso es
relevante la verificaciéon de las referencias
laborales?

9. ¢Su entrevista final fue evaluada por el
jefe del area y el jefe de recursos
humanos?

10.¢Considera que su perfil profesional es

evaluado correctamente en la entrevista?
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11.;Considera que la entidad detalla
oportunamente las etapas de la entrevista

en la convocatoria?

Evaluaciones

12.4Se aplican pruebas de conocimiento,
psicologicas y psicométricas
correctamente durante el proceso de
seleccién?

13.,Se evalua si el candidato tolera el
trabajo bajo presién en el proceso de
seleccion?

14.,En el proceso de seleccion la entidad
cuenta con un plan de contingencia ante
situaciones irregulares o casos de

suplantacion?

Admision 15. ¢, Se realiza el proceso de contratacién de
conforme a lo sefalado en la
convocatoria laboral?

16. ¢, Se le indica correctamente las funciones
a realizar en su cargo?
17.:,Se les informa acerca del tipo de
contrato y sus beneficios laborales?
Incorporacion | Induccién y 18. ¢, Se realizan actividades de bienvenida al
capacitacion

personal seleccionado?

19. ¢ Los ganadores del proceso de seleccion
pasan por un proceso de induccién?

20.4Se realizan actividades de integracién
laboral?

21. ¢ Considera que fue capacitado con todas
las herramientas necesarias para el buen

desarrollo de sus funciones?
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Anexo 3: Instrumento de recopilacién de datos

Instrumento de recopilacion de la variable 1

Nombre del | Cuestionario
Instrumento:
Autor  del | Valeria Ybeth Salas La Rosa/ Ana Lucia, Rojas Tavara
Instrumento:
Definicién Gestion administrativa
Conceptual:
Poblacién: | 430 colaboradores de la empresa ESVICSAC
Escalas
c .
Q O (o)
g 2| §
f () O
s 2 -_é Preguntas
a = (
2 |3
¢ Los objetivos trazados por la
empresa estan claramente
definidos?
@ ¢, Se establecen las estrategias
> .
% | de acuerdo al entorno de trabajo?
O | ¢Existe compromiso de la alta
C . .y T
9 direccibon con los objetivos,
§ transparencia y el uso racional de
& los recursos?
o
¢, Se establecen metas realizables
y alcanzables?
@ | ¢Se elaboran cronogramas de
= | actividades laborales para los
planes de corto, mediano y largo
plazo?
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Gestion administrativa

Estrategias

¢,Conoce la misién, vision vy

valores de la organizacion

¢, Se establecen las estrategias
de acuerdo al entorno de trabajo?

Estructura organico-funcional

¢La empresa un organigrama o
esquema de organizacién visual

de sus diferentes areas?

¢, Reconoce usted qué parte del
organigrama de la empresa

representa su area?

$Se cuenta con un plan

estratégico en la organizacién?

¢ Existen manuales de

procedimientos actualizados?

¢(,Conoce a cabalidad las

o
c = .
2 S | funciones que debe desarrollar
© o .
N % en su puesto de trabajo?
3] . .
g g ¢,Considera que la cantidad

Zg asignada a cada trabajador es

O | proporcional?
¢, Se definen tareas y roles acorde
a las necesidades de Ia

§ organizacion?

;8 ¢ Las tareas se organizan acorde

§ a su prioridad y urgencia de ser

& | realizada?

Q.

(%2} .

K ¢, Se integra al personal y los
recursos para cumplir con las
tareas y/o funciones?

0 5 ¢ El personal directivo influye en
2 S .
a 5 el grupo de trabajo?
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,Se cuenta con lideres que

permiten alcanzar las metas?

o
% ¢ El supervisor contribuye al logro
de metas organizacionales?
i, Se desarrollan aspectos
motivacionales en los
c colaboradores para direccionar
?8 correctamente sus labores?
% ¢La  empresa fomenta el
S | = |comparierismo?
° ¢, Se reconoce el esfuerzo de los
colaboradores destacados?
¢La  direcciébn  coordina y
c comunica continuamente
‘g |directivas y decisiones al
-g personal?
g ¢ Existe una comunicacion
O | efectiva en todos los niveles de la
organizacién?
¢ Existen medidas de seguimiento
:5 y control en su area de trabajo?
'% ;,Se supervisa y monitorea el
= ug)- desarrollo de funciones de los
£ colaboradores?
8 qc) ; ¢, Se mide y corrige el desempeifio
:g 2 de los colaboradores?
(_é 2 ¢ Las evaluaciones de trabajo son
o periédicas dentro de cada area?
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Instrumento de recopilacién de la variable 2

Nombre del | Cuestionario
Instrumento:
Autor  del | Valeria Ybeth Salas La Rosa/ Ana Lucia, Rojas Tavara
Instrumento:
Definicién Proceso de seleccion de personal
Conceptual:
Poblacién: | 430 colaboradores de la empresa ESVICSAC
Escalas
Qo :5 S
Q0 ) el
(]
2| ¢ O
g g E Preguntas (
3
¢En la convocatoria fue
< informado acerca del perfil
O .
S = requerido para el puesto?
= C
& 9|¢Le exigieron la
8 g|¢ J
"g o | documentacion probatoria de
(0] ..
- o los requisitos para postular al
e to?
g o puesto”
(0] c . A
ro} 0] ¢Se invita a los mejores
n S
9 © candidatos para que puedan
=)
% 3 participar en las
o o . .
o convocatorias de trabajo y
o S
g someterse al proceso de
(&)
Ju seleccion?
< .
¢Considera usted que la
empresa atrae candidatos
potencialmente calificados y
capaces para ocupar un
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cargo?

Medios de reclutamiento

¢La empresa utiliza los
medios internos (email
institucionales, boletines vy
sindicatos) para convocar a

los postulantes?

¢ Se da las facilidades para
que los colaboradores
puedan participar en
actividades de promocion o
ascenso cuando existen
plazas vacantes?

¢La empresa utiliza los
fuentes o medios externos
(redes  sociales, diarios,
portales de empleo u otros
medios de comunicacion)

para atraer a los candidatos?

Seleccion

Revision de antecedentes

¢Cree usted que se indaga
sobre la experiencia laboral y
académica del candidato?

¢,Considera necesaria la
verificacion de las referencias

laborales de los candidatos?

¢ Considera importante la
verificacién de la
documentacion enviada por

el postulante?
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Entrevistas

¢, Se realizan las entrevistas
con el jefe de area que
solicita la plaza de trabajo y
el jefe de recursos humanos,
en la etapa final del proceso

de selecciéon?

¢Se indaga al candidato
sobre las expectativas
laborales para el puesto de
trabajo?

¢, Se indaga y valora las
metas profesionales que

tiene el candidato?

¢En la entrevista se valora
las habilidades con las que

cuenta el candidato?

Evaluaciones

¢ Se aplican pruebas de
conocimientos 'y  pruebas
psicolégicas  durante el
proceso de selecciéon de
personal?

¢, Se evalua si el candidato

tolera el trabajo bajo presién?

¢, Se evalua la capacidad de
manejo de conflictos de cada
candidato?

. Se les realiza examenes
médicos y/o alguna
verificacién biofisiolégica a
los candidatos

seleccionados?
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Incorporacion

Admision

¢, Se realiza el proceso de
contratacion de los
postulantes ganadores de
acuerdo a lo establecido en

la convocatoria laboral?

¢ Se les informa
correctamente las funciones

a realizar en su cargo?

¢ Se les informa acerca del
tipo de contrato y sus
beneficios laborales?

Induccién y capacitacion

¢, Se realizan actividades de
bienvenida al personal
seleccionado?

¢, Los ganadores del proceso
de seleccion pasan por un

proceso de induccion?

¢, Se realizan actividades de
integracion laboral?

¢, Considera que fue
capacitado con todas las
herramientas necesarias para
el buen desarrollo de sus
funciones?
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Anexo 4: Resultados descriptivos por pregunta

1. éLos objetivos trazados por la empresa estan
claramente definidos?

50
S0
a 40
‘m
i)
|
oL
(] 30
R
L= ]
o
20
10
n -
Zasi nunca A vaeces
1. éLos objetivos trazados por la empresa estan
claramente definidos?
2. ;Se establecen los objetivos de acuerdo al entorno de trabajo?
100 [~
80
L2
ﬂ &0
=
L]
2
S
oy
20
2,82%
‘ i
Casi nunca A veces Casi siempre

2. . Se establecen los objetivos de acuerdo al entorno de trabajo?
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3. ¢ Existe compromiso de la empresa con los objetivos, transparencia y el uso racional de los

Porcentaje

Porcentaje

60

40 -

20

60 |-

a0

40 -

30

20

recursos?

A veces Casi siempre

3. ;Existe compromiso de la empresa con los objetivos, transparencia y el uso racional
de los recursos?

4. ; Se establecen metas realizables y alcanzables?

Casi nunca A veces Casi siempre

4. ;Se establecen metas realizables y alcanzables?
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5. ¢ Se elaboran cronogramas de actividades laborales para las metas de corto, mediano y largo plazo?

Porcentaje

Porcentaje

60

50

40

30

20

60 |-

a0

40 -

30

20

Casi nunca Aveces Casi siempre

5. ¢ Se elaboran cronogramas de actividades laborales para las metas de corto, mediano y largo
plazo?

6. ;Se establecen las estrategias de acuerdo al entorno de trabajo?

Casi nunca A veces Casi siempre

6. ;Se establecen las estrategias de acuerdo al entorno de trabajo?
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7. ¢ Usted considera que las estrategias aplicadas por la empresa son suficientes para expandirse

Porcentaje

Porcentaje

&0

a0

40

300

20

100

a0

&0

40

20

a nivel local?

MNunca Casi nunca

Casi siempre

7. ;i Usted considera que las estrategias aplicadas por la empresa son suficientes para

expandirse a nivel local?

8. iLaempresa cuenta un organigrama o esquema de organizacion visual?

Casi siempre

Siempre

8. ;La empresa cuenta un organigrama o esquema de organizacién visual?
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Porcentaje

Porcentaje

1

&0

a0

40

30

20

0o

a0

&0

40

a0

9. ;iReconoce usted qué parte del organigrama de la empresa representa su area?

Casi siempre Siempre

9. ;Reconoce usted qué parte del organigrama de la empresa representa su area?

10. ;La empresa cuenta con un plan estratégico?

Casi nunca Aveces Casi siempre

10. {La empresa cuenta con un plan estratégico?

85



Porcentaje

Porcentaje

80

60

40

20

80

60

40

20

11. ;Existen manuales de procedimientos actualizados?

e
Munca Casi nunca A veces Casi siempre

11. i Existen manuales de procedimientos actualizados?

12. ¢ Conoce las funciones que debe desarrollar en su puesto de trabajo?

Casi siempre Siempre

12. ;Conoce las funciones que debe desarrollar en su puesto de trabajo?
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Porcentaje

Porcentaje

13.

60

a0

40

30

20

80

60

40

20

¢ Considera que las funciones asignadas a cada trabajador son proporcionales segun el puesto de

trabajo?
-
Casi nunca Aveces Casi siempre

13. i Considera que las funciones asignadas a cada trabajador son proporcionales segun el puesto
de trabajo?

14. ; Se definen tareas y roles acorde a las necesidades de la organizacion?

Casi nunca A veces Casi siempre

14. ; Se definen tareas y roles acorde a las necesidades de la organizacion?
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Porcentaje

Porcentaje

80

60

40

20

15. ;Las tareas se organizan de acuerdo a su prioridad y urgencia de ser realizada?

100

80

G0

40

20 -

A veces Casi siempre

15. ;Las tareas se organizan de acuerdo a su prioridad y urgencia de ser realizada?

16. i Se integra al personal en equipos de trabajo para cumplir con las tareas ylo funciones?

Casi siempre

16. ;Se integra al personal en equipos de trabajo para cumplir con las tareas ylo funciones?
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Porcentaje

Porcentaje

60

50

40

30

20

60

50

40

30

20

17. ¢ El personal de alta direccién influye en el area?

Casi siempre Siempre

17. . El personal de alta direccién influye en el area?

18. ;Se cuenta con lideres que permiten alcanzar los objetivos?

A veces Casi siempre Siempre

18. ;Se cuenta con lideres que permiten alcanzar los objetivos?
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Porcentaje

Porcentaje

60

50

40

30

20

19. i Consideras que la alta direccion contribuye al logro de las metas organizacionales?

I 25 49%

A veces Casi siempre Siempre

19. i Consideras que la alta direccion contribuye al logro de las metas organizacionales?

20. ;Se desarrollan aspectos motivacionales en los colaboradores para direccionar correctamente sus

60

a0

40

30

20 |

labores?

-

A veces Casi siempre Siempre

20. ;Se desarrollan aspectos motivacionales en los colaboradores para direccionar correctamente
sus labores?
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Porcentaje

Porcentaje

100

i}

&0

40

20

a0

40

30

20

21. ¢Has tenido oportunidades de aprendizaje y crecimiento en tu equipo de trabajo?

Casi nunca Casi siempre

21. ¢Has tenido oportunidades de aprendizaje y crecimiento en tu equipo de trabajo?

22. ;Sereconoce el esfuerzo de los colaboradores destacados?

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

22. ;Sereconoce el esfuerzo de los colaboradores destacados?
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Porcentaje

Porcentaje

23. ;i La direccion coordinay comunica continuamente las decisiones al personal?

60

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

23. iLadireccion coordina y comunica continuamente las decisiones al personal?

24. ; Existe una comunicacion efectiva en todos los niveles de la organizacion?

60

40

20

A veces Casi siempre

24. ;Existe una comunicacion efectiva en todos los niveles de la organizacion?
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Porcentaje

Porcentaje

80

60

40

20

100

80

G0

40 |-

20 -

25. ;Existe medidas de seguimiento y control en su area?

Casi nunca A veces Casi siempre

25. ;Existe medidas de seguimiento y control en su area?

26. ;i Se supervisa y monitorea el desarrollo de funciones de los colaboradores?

Casi siempre

26. ;Se supervisa y monitorea el desarrollo de funciones de los colaboradores?
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Porcentaje

Porcentaje

100

i}

&0

40

20

a0

40

30

20

27. ;Se evalua el desempefio de los colaboradores?

Casi nunca Casi siempre

27. i, Se evalua el desemperfio de los colaboradores?

28. ;Las evaluaciones de trabajo son semestrales en cada area?

unca Casi nunca A veces Casi siempre

28. ;Las evaluaciones de trabajo son semestrales en cada area?
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Porcentaje

Porcentaje

60

29. ;En su convocatoria fue informado acerca del perfil requerido para el puesto?

50

40

30

20

Casi siempre Siempre

29. ; En su convocatoria fue informado acerca del perfil requerido para el puesto?

30. ¢ Le solicitaron la documentacién de acuerdo con los requisitos establecidos para el puesto?

100

80

&0

40

20 |-

Casi siempre Siempre

30. ;Le solicitaron la documentacion de acuerdo con los requisitos establecidos para el puesto?
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Porcentaje

Porcentaje

31. ¢La convocatoria de trabajo esta dirigida y orientada de acuerdo al puesto?

100

i}

&0

-
20
Casi siempre Siempre

31. ¢La convocatoria de trabajo esta dirigida y orientada de acuerdo al puesto?

32. ;i Considera usted que las ofertas laborales ofrecen beneficios a corde al mercado?

60

40

20
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

32. ; Considera usted que las ofertas laborales ofrecen beneficios a corde al mercado?
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33. (La empresa utiliza los medios internos (correo institucional, boletin) para comunicar alos colaboradores
oportunidades laborales?

80
60 |
o
W
]
[=
[ 1]
E 40
=]
o
20
0 i i
Aveces Casi siempre
33. ;La empresa utiliza los medios internos (correo institucional, boletin) para comunicar a los
colaboradores oportunidades laborales?
34. iLa empresa es tranparente en su proceso de reclutamiento?
60
50
40
_ID
o
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L a0
[
o
20
10
A veces Casi siempre Siempre

34. ;La empresa es tranparente en su proceso de reclutamiento?
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Porcentaje

Porcentaje

a0

40

30

20

60

40

20

35. ;La empresa valida el perfil y experiencia laboral del postulante?

A veces Casi siempre Siempre

35. ;La empresa valida el perfil y experiencia laboral del postulante?

36. ; Usted cree que en el proceso es relevante la verificacion de las referencias laborales?

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

36. ¢ Usted cree que en el proceso es relevante la verificacion de las referencias laborales?
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Porcentaje

Porcentaje

60

37. ¢ Su entrevista final fue evaluada por el jefe del area y el jefe de recursos humanos?

50

40

30

20

100

50

&0

40

20

Casi nunca A veces

Casi siempre

37. ¢ Su entrevista final fue evaluada por el jefe del area y el jefe de recursos humanos?

38. ; Considera que su perfil profesional es evaluado correctamente en la entrevista?

Casi siempre Siempre

38. ; Considera que su perfil profesional es evaluado correctamente en la entrevista?
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39. ;Considera que la entidad detalla oportunamente las etapas de la entrevista en la convocatoria?

100

g0

_0

m 60

=

[

[ 1]
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=

=]

 w
20 =
0

A veces Casi siempre Siempre

39. ; Considera que la entidad detalla oportunamente las etapas de la entrevistaen la
convocatoria?

40. ; Se aplican pruebas de conocimiento, psicolégicas y psicométricas correctamente durante el proceso de
seleccion?

80

&0

40

Porcentaje

20

Casi siempre Siempre

40. ;Se aplican pruebas de conocimiento, psicologicas y psicométricas correctamente durante el
proceso de seleccion?
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Porcentaje

42. ¢

Porcentaje

60

50

40

30

20

41. ;Se evalua si el candidato tolera el trabajo bajo presion en el proceso de seleccion?

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

41. ;Se evalua si el candidato tolera el trabajo bajo presion en el proceso de seleccion?

En el proceso de seleccion la entidad cuenta con un plan de contingencia ante situaciones irregulares o
casos de suplantacion?

50

40

30

20

Casi nunca A veces

Casi siempre

42. ;En el proceso de seleccion la entidad cuenta con un plan de contingencia ante situaciones
irregulares o casos de suplantacion?
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Porcentaje

Porcentaje

43. ;Se realiza el proceso de contratacion de conforme a lo sefialado en la convocatoria laboral?

100

80

G0 |-

40 -

20 -

100

50

&0

40

20

Casi siempre

43. ;Se realiza el proceso de contratacion de conforme a lo sefialado en la convocatoria laboral?

44, ; Se le indica correctamente las funciones a realizar en su cargo?

Casi siempre Siempre

44. ;Se le indica correctamente las funciones a realizar en su cargo?
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Porcentaje

Porcentaje

100

i}

&0

40

20

45. ; Se les informa acerca del tipo de contrato y sus beneficios laborales?

Casi siempre Siempre

45. ;Se les informa acerca del tipo de contrato y sus beneficios laborales?

46. ; Se realizan actividades de bienvenida al personal seleccionado?

60

40

20

=]

Casi siempre Siempre

46. ;Se realizan actividades de bienvenida al personal seleccionado?
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Porcentaje

100

i}

&0

40

20

47. i Cuando usted se incorporo ala empresa paso por un proceso de inducciéon?

Casi siempre Siempre

47. ; Cuando usted se incorporo ala empresa paso por un proceso de induccion?
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48. ;Se realizan actividades de integracion laboral?

a0

40

30

Porcentaje

20

A veces Casi siempre Siempre

48. ;Se realizan actividades de integracién laboral?

49, ; Considera que fue capacitado con todas las herramientas necesarias para el buen desarrollo de sus
funciones?

100

80|

G0 |

Porcentaje

40 |-

20

A veces Casi siempre

49. ; Considera que fue capacitado con todas las herramientas necesarias para el buen desarrollo
de sus funciones?
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